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TIIVISTELMÄ 
Tämä opinnäytetyö on ensimmäinen osa Päijät-Hämeen keskussairaalan lasten-
psykiatrian viikko-osastolla tehtävää kehittämishanketta, jonka tarkoituksena on 
edistää osaston työntekijöiden yhteisvastuullisuutta. Opinnäytetyön tarkoituksena 
on kartoittaa yhteiseksi tekemisen prosessin mallin soveltumismahdollisuutta las-
tenpsykiatriselle viikko-osastolle. Tavoitteena on tuoda esille henkilökunnan aja-
tuksia yhteiseksi tekemisen prosessin osa-alueista ja selvittää, mitkä tekijät moti-
voivat henkilökuntaa ottamaan vastuuta työryhmää koskevista yhteisistä asioista. 
Lisäksi tavoitteena on luoda osastolle jaetun johtamisen eli yhteiseksi tekemisen 
prosessin malli teorian ja haastattelun avulla saatavan tiedon tuella. Yhteiseksi 
tekemisen prosessia käsitellään tutkimuksessa alaisten näkökulmasta. 
Opinnäytetyön tutkimustulokset jaettiin neljään yläkategoriaan, jotka muodostui-
vat tutkimuksessa tehtyjen teemahaastatteluiden tulosten pohjalta. Nämä yläkate-
goriat ovat työryhmän yhdessä tekeminen, yhteiset päämäärät, motivoituminen 
yhdessä tekemiseen ja työryhmän vuorovaikutus. Työryhmän yhdessä tekeminen -
osio kuvaa osaston yhteiseksi tekemisen prosessin nykytilaa ja prosessin haasteita. 
Yhteiset päämäärät -osio tuo esille tavoitteiden, arvojen ja vision tämän hetkistä 
ilmentymistä osaston arjessa. Motivoituminen yhdessä tekemiseen -osio ilmentää 
yhdessä tekemisen ja motivaation välistä suhdetta. Työryhmän vuorovaikutus -
osio kuvaa vuorovaikutuksen merkitystä yhdessä tekemisessä.  
Tutkimustulosten perusteella voidaan päätellä, että yhteiseksi tekemisen prosessi 
soveltuu lastenpsykiatriselle viikko-osastolle hyvin. Toimintaa ei voi vielä kuvata 
yhteiseksi tekemisen prosessiksi. Yhteiseksi tekemisen prosessi vaatii toimiakseen 
suunnittelua, pitkäjänteisyyttä ja sitoutumista. Tutkimuksessa luotu malli jäsentää 
yhteiseksi tekemisen prosessia lasten psykiatrisella viikko-osastolla. Malli toimii 
hyvänä perusmallina, mikäli osastolla päätetään lähteä kehittämään yhteiseksi te-
kemisen prosessia. 
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ABSTRACT 
 
This master thesis is the first part of the development programme at the children´s 
psychiatric ward in Päijät-Häme central hospital. The purpose of this thesis is to 
develop employees´ joint responsibility and to survey how shared leadership will 
suit for children`s psychiatric ward. The target of the thesis is also to bring out 
employees´ opinions of shared leadership sectors and to clear up the factors that 
motivate employees´ to take the responsibility for joint action. The aim is also to 
create a model for shared leadership for the ward. The model was build on the 
theory of shared leadership and the interviews. 
 
Findings were organized to four themes: cooperating in the ward, shared aims, 
motivation in cooperating and intercourse in the team. These themes were com-
posed of the results of theme interviews. Cooperating in the ward means the actual 
state of shared leadership in the ward and the challenges of this process. Shared 
aims will define how objectives, values and vision are represented in the ward at 
the moment. Motivation in cooperating will designate the connection between 
cooperating and motivation in the ward. Intercourse in the team will define the 
connection between intercourse and shared leadership.  
 
Research findings argue that shared leadership is well suitable for children´s psy-
chiatric ward. Functional structure can not be called shared leadership yet. In order 
to work properly shared leadership needs consideration, perseverance and com-
mitment. Shared leadership process in children´s psychiatric ward is classified by 
the model created in this thesis is. The model can be used as a basic model if the 
ward is going to develop the shared leadership. 
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1 JOHDANTO 
1.1 Kehittämishankkeen tausta, tarkoitus ja tavoitteet 
Johtajan ja johdettavien välisen suhteen on yleisesti ajateltu olevan vertikaalinen 
ja organisaatiota on johdettu ylhäältä alaspäin. Toimialojen muuttuminen asian-
tuntijuusaloiksi on johtanut myös Suomen terveydenhuollon uusien haasteiden 
eteen. Erikoistuminen kapeisiin osa-alueisiin on lisännyt yhteistyön merkitystä 
huomattavasti. Yhä useampi työntekijä on spesialisti omalla kapealla alallaan ja 
omassa työssään. Johtaja ei ole tällöin enää paras asiantuntija alaistensa työssä, 
vaan tarvitsee päätöksenteon tueksi monialaista asiantuntijuutta. Tähän tarkaste-
luun keskittyy tieteellinen lähestymistapa, jota kutsutaan jaetuksi johtajuudeksi. 
(Ropo, Eriksson, Sauer, Lehtimäki, Keso, Pietiläinen & Koivunen 2005.) 
Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian viikko-osastolla haasteeksi on 
koettu tiedon jakaminen, toiminnan ja tarpeiden kuvaaminen riittävän konkreetti-
sesti päätöksenteon pohjaksi (Terävä 2008, 6 - 7). Päijät-Hämeen sairaanhoitopii-
rin strategiset tavoitteet korostavat lisäksi yhteistyön lisääntyvää merkitystä (Päi-
jät-Hämeen sosiaali- ja terveysyhtymä 2003, 7). Päijät-Hämeen sosiaali- ja tervey-
denhuollon kuntayhtymän vuoden 2007 henkilöstöstrategia korostaa myös henki-
löstön oikeutta vuorovaikutukseen perustuvaan johtamiseen sekä yhdenvertaisuu-
teen (Päijät-Hämeen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymä 2007, 1 - 3). Nä-
mä tavoitteet on nähty kokonaisuudessaan haasteena, sillä lastenpsykiatrialla on 
taustalla hierarkkinen johtamiskulttuuri. 
Näiden haasteiden pohjalta osastolla käynnistettiin vuonna 2007 kehittämishanke, 
jonka tarkoituksena on edistää osaston työntekijöiden yhteisvastuullisuutta. Kehit-
tämishankkeen tavoitteena on kehittää henkilökunnan osastotyön kokonaisuuden 
hahmottamista ja oman roolin näkemistä osana sairaalaorganisaatiota. Tämä tut-
kimus on ensimmäinen osa osaston kehittämishanketta ja sen tarkoituksena on 
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kartoittaa yhteiseksi tekemisen prosessin mallin soveltumismahdollisuutta lasten-
psykiatriselle viikko-osastolle. 
Kehittämishankkeen taustalla on näkemys siitä, että nykyaikaisten organisaatioi-
den on pystyttävä siirtämään organisaation päätösvaltaa alaspäin nopeuden ja jous-
tavuuden lisäämiseksi (Viitala 2003, 42). Valtuuttamisen ja vastuuttamisen kautta 
työntekijöiden on nähty pääsevän hyödyntämään tietojaan ja käyttämään energian-
sa muutosten toteuttamiseksi (Kotter 1996, 146). 
1.2 Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatria 
Lastenpsykiatria on eriytynyt omaksi erikoisalakseen Päijät-Hämeessä vuonna 
1989. Tulosalueen perustehtävä on erikoissairaanhoidon keinoin edistää alueen 
lasten mielenterveyttä tarjoamalla lapsille ja heidän perheilleen tutkimusta, hoitoa 
ja kuntoutusta. Ylimmät toimintaa ohjaavat arvot ovat eettisyys, luottamus ja ho-
listisuus. Kaikkein vahvimmin arvot näkyvät sekä potilaiden että työtovereiden 
inhimillisessä kohtaamisessa, joka on asiakasta kunnioittavaa ja ammatillista. 
Työhön suhtaudutaan vastuullisesti ja sitoutuen. Lisäksi työssä otetaan huomioon 
elämän realiteetit ja paneudutaan perustehtävään. (Päijät-Hämeen keskussairaalan 
lastenpsykiatrian osasto 3 2008b.) Lastenpsykiatrista työtä toteutetaan kunnioitta-
malla potilaan oikeuksia ja arvoja. Lisäksi otetaan huomioon potilaan yksilölliset 
tarpeet sekä hänen läheisensä. Lastenpsykiatrinen työ perustuu vastuullisuuteen, 
yhteistyöhön, hyvään ammattitaitoon sekä taloudellisuuteen. (Päijät-Hämeen kes-
kussairaalan lastenpsykiatrian osasto 3 2008c, 2.) 
Lastenpsykiatrian viikko-osasto 3:lla on tilat kahdeksalle lapselle. Osasto tuottaa 
erikoissairaanhoitotasoisia lastenpsykiatrian palveluja tutkimalla ja hoitamalla 
lapsen kehitykseen, käyttäytymiseen, tunne-elämään, vuorovaikutussuhteisiin ja 
elämän kriiseihin sekä somaattiseen sairastamiseen liittyviä ongelmia, oireita ja 
häiriöitä. Palvelut on tarkoitettu alle 13-vuotiaille lapsille ja heidän perheilleen. 
Lisäksi osasto osallistuu lastenpsykiatrian koulutukseen sairaanhoitopiirin alueella 
järjestämällä koulutustilaisuuksia ja tekemällä koulutus- ja konsultaatioyhteistyötä 
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eri yhteistyötahojen kanssa. (Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian 
osasto 3 2008a; Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian osasto 3 2008c, 
1.) 
Tutkimus ja hoito toteutetaan lapsen yksilöllisten tarpeiden mukaan perhekeskei-
syyden periaatetta noudattaen. Työmuotoina ovat eri yksilö-, perhe- ja ryhmätyö-
menetelmät. Tarvittaessa tehdään tiivistäkin yhteistyötä yhdessä perusterveyden-
huollon, sosiaalitoimen ja alueen perheneuvoloiden kanssa tutkimusta ja hoitoa 
porrastaen. (Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian osasto 3 2008a.) 
Työ perustuu moniammatillisuuteen ja verkostoitumiseen. Perhekeskeisyys työssä 
tarkoittaa, että vanhempien vastuuta kunnioitetaan ja heidän kanssaan ollaan jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa. (Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian 
osasto3. Opaslehti osastolle tulijan huoltajille, 2.) Osastolla työskentelee mielen-
terveyshoitajia, sairaanhoitajia, apulaisosastonhoitaja, osastonhoitaja, psykologi, 
sosiaalityöntekijä, toimintaterapeutti, lääkäri, osastonsihteeri ja laitoshuoltaja. 
(Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian osasto 3 2008c, 1.) 
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2 TUTKIMUKSEN TIETOPERUSTA 
2.1 Jaettu johtajuus 
Teollisen ajan viitekehykseen pohjautuvat ajattelumallit johtamisesta on kyseen-
alaistettu monissa nykyaikaisissa kirjoituksissa sen vuoksi, ettei tulevaisuudessa 
innovaatioita eikä strategioita voida toteuttaa vanhentuneilla johtamismalleilla 
(Castells & Himanen 2001, 38; Sydänmaanlakka 2004). Teollisen ajan viitekehyk-
sen johtamismallit ovat syntyneet jo 1900-luvun alkupuolella, jolloin työ rakentui 
suurilta osin rutiinien suorittamiselle (Himanen 2004, 15; Sydänmaanlakka 2004, 
17). Himasen (2004, 15) mukaan luovan talouden kulttuurin johtaminen vaatii 
keskittymistä tulos- ja motivaatiokeskeiseen johtamiskulttuuriin, jossa korostuu 
haasteiden, vastuun ja tilan antaminen yksilön luovuudelle. Lisääntyneet vaati-
mukset tehokkuuden kasvamisen suhteen ovat lisänneet yksilöiden, tiimien ja 
henkilöstön osuutta organisaation menestymisessä (Sydänmaanlakka 2004, 15). 
Myös terveydenhuollon alaisten työn laajentuminen tulee korostumaan esimiesten 
ollessa mukana päivittäisessä hoitotyössä yhä vähenevissä määrin (Narinen 2000, 
137 - 148). Kuittinen (2006, 176) tuo artikkelissaan esille johtamisvastuun siirty-
misen alaisille lisäksi johtamisen psykologisoitumisen. Nykyaikainen johtaminen 
kohdistuu yhä enemmän mieleen ja identiteettiin sekä ihmisten psykologisten pe-
rusmotiivien hyödyntämiseen. 
Toimialojen muuttuminen asiantuntijuusaloiksi korostaa myös osaajien kykyä 
toimia yhdessä. Organisaatiot ovat nyt yhteisöjä, joissa jäsenten väliset suhteet 
muotoutuvat vuorovaikutuksen verkoiksi. (Ropo ym. 2005, 18; Sydänmaanlakka 
2006b, 70.) Organisaatiorakenteet ja tehtävien kokonaisvaltainen ymmärtäminen 
lisäävät ihmisten sitoutumista työhön. Lisäksi se vaikuttaa työilon ja hyvän hengen 
syntymiseen. (Virtanen 2005, 206 - 211.) Yhdessä toimiminen vaatii myös työ-
ryhmän sitoutumista työhönsä. Virtanen (2005, 207 - 213) korostaa kirjassaan 
organisaatiorakenteiden huomattavaa vaikutusta sitoutumiseen, työnilon syntymi-
seen ja hyvän hengen syntymiseen. Alaisten työhön sitoutuminen tulee myös 
Suomen terveydenhuollon haasteeksi työvoiman ikääntymiseen liittyvän työvoi-
mapulan vuoksi (Rauramo 2004, 25 - 26). Henkilöstön voimakkaan vaihtumisen 
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vuoksi terveydenhuollon haasteena on myös kehittämistyön ja innovatiivisuuden 
mahdollinen vähentyminen, mikä korostaa henkilöstön motivointiin keskittymisen 
tärkeyttä (Tiihonen 2008, 31). Gibson ja Kirkman (1999, 91 - 117) ovat tuoneet 
teoksessaan esille nykyaikaisessa työnrakenteessa korostuvia tekijöitä. Näitä teki-
jöitä ovat organisaation töiden keskinäinen riippuvuus, prosessipainotteisuus ja 
monialaosaamisen suosiminen. Lisäksi kirjoittajat korostavat työn rakenteen ole-
van organisaation rajat ylittävää.  
Tätä organisaatiomuutosta on seurannut muutos johtajuudessa. Jatkuvien muutos-
ten ja työn moninaisuuden myötä yksi henkilö ei voi enää hallita kaikkia työssä 
tarvittavia tietoja, taitoja, kykyjä ja suhdeverkostoja. Johtamiskäytännöt ovat si-
säänrakennettuja vuorovaikutussysteemejä organisaation eri tasoilla. Tähän tarkas-
teluun keskittyy uusi tieteellinen lähestymistapa, jota kutsutaan jaetuksi johtajuu-
deksi. Jaetun johtamisen käsitteen mukaan johtamisessa on kyse suhteellisesta 
prosessista, joka on riippuvainen sosiaalisista vuorovaikutusprosesseista ja vuoro-
vaikutusverkkojen vaikutuksista. Jaetulla johtajuudella pyritään sekä ihmisten 
hyvinvointiin että organisaation taloudelliseen menestykseen. (Merkens & Spen-
cer 1998, 2; Ropo ym. 2005, 19 - 21.)  
Ropo ym. ovat kuvanneet vuonna 2005 ilmestyneessä kirjassaan asiakohtia, joita 
jaetussa johtajuudessa jaetaan. Kirjoittajat mainitsevat ensimmäisenä asiakohtana 
hallinnan, jolla pyritään saavuttamaan samanaikaisesti turvaa ja vähentämään pel-
koa. Toisena kohtana nostetaan esille jännitteet, joilla haetaan ihmisten hyvinvoin-
tia ja organisaation taloudellista menestymistä. Esimiestyöllä tarkoitetaan puoles-
taan sekä asioiden suunnittelua että vastavuoroista ihmissuhteiden hoitoa. Neljän-
neksi kohdaksi kirjoittajat tuovat esille tiedon, jossa jaetaan sekä fakta- että koke-
musperäistä tietoa. Joustavuuteen liittyy puolestaan sekä prosessien joustavuus 
että rakenteiden joustavuus. (Ropo ym. 2005, 21.) 
Jaettu johtajuus mahdollistaa yhteyksien luomisen perinteisesti kovaksi mielletty-
jen liiketoiminnan, asiantuntijuuden ja sen ylläpitämiseen tarvittavan hyvinvoin-
nin välille. Moniarvoistuvan kulttuurimme on nähty tarvitsevan johtajuutta, joka 
tunnistaa erilaisia intressejä, päämääriä, keinoja ja toimintakulttuureja. Jaettu joh-
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tajuus tukee ristiriitaistenkin päämäärien yhtäaikaista tavoittelua. (Keso 1999, 50; 
Ropo ym. 2005, 37 - 39.) Jaetun johtajuuden on nähty myös mahdollistavan pa-
remman kyvyn käsitellä eri puolilta tulevia muutoksia (Grönroos & Järvinen 2001, 
111; von Krogh, Ichijo & Nonaka 2000, 4). Myös Sell (2002, 61) nostaa tutki-
muksessaan vastuun jakamisen ihmisten välisten suhteiden kehittämisen, yhteis-
työverkostojen lisäämisen sekä kommunikointi- ja yhteistyömahdollisuuksien pa-
rantamisen rinnalle yhdeksi tulevaisuuden kriittiseksi menestystekijäksi. Osaami-
sen varmistaminen ja johtamisen jakaminen useampien organisaatiossa toimivien 
asiantuntijoiden kesken ovat keskeisenä tekijänä organisaation tavoitteista ja ra-
kenteista puhuttaessa. (Kirjavainen, Lähteenmäki, Salmela & Saru 2005, 5 - 22.) 
Sydänmaanlakka (2004, 89 - 97) korostaa jaetusta johtajuudesta kirjoittaessaan 
esimiesten ja alaisten yhteisvastuullisuutta suorituksen johtamisprosessin onnis-
tumisessa. Kirjoittajan mukaan jaetun johtajuuden kautta johtajuutta voidaan lä-
hestyä prosessina, jossa vastuu jaetaan yhdessä. Tällöin esimerkiksi johtamiskou-
lutusta voidaan antaa organisaatioissa sekä esimiehille että alaisille yhtä aikaa. 
Jäsenien on helppo kantaa vastuuta, jos hän kokee omistajuutta, sisäistä yrittäjyyt-
tä tai kyse on hänen omista eduistaan (Heikkilä & Heikkilä 2005, 306). 
Terveydenhuolto-organisaatiot voidaan nähdä osana luovia toimialoja, vaikka ne 
eivät kuulukaan luovien alojen ydinryhmään (Parviainen & Mikkonen-Young 
2006, 22). Erityisesti juuri luovien toimialojen kohdalla jaettu johtajuus on hyvä 
mahdollisuus organisaation kehittämisessä, sillä näissä organisaatioissa työntekijät 
eivät välttämättä ole organisaatiouskollisimpia. Osallistuvan ja demokraattisen 
johtamistavan on katsottu edistävän ryhmän sitoutumisen lisäksi luovuutta. (King 
& Anderson 1990, 15 - 59.) Viitanen ja Konu (2006) ovat keskittyneet tutkimuk-
sessaan jaetun johtamisen ituja sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa tar-
kastelemaan jaetun johtajuuden ilmentymistä sosiaali- ja terveydenhuollon keski-
johdon omaa johtamista koskevissa arvioissa. Tutkimuksen tulokset korostavat 
sitä, että jaetun johtajuuden mukaista toimintaa on eniten suurissa perustervey-
denhuollon ja sosiaalitoimen organisaatioissa, joissa johtajina toimivat ei-
lääkäritaustaiset naisjohtajat. Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen & 
Lehto (2007, 63) ovat tulleet tutkimuksessaan samoihin johtopäätöksiin, mutta 
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korostavat lisäksi sitä, että esimiehen ikä ja pitkä työkokemus eivät puolestaan ole 
yhteydessä jaetun johtajuuden toimintatapoihin. 
Jaettu johtajuus alaisten näkökulmasta 
Alaisten näkökulmasta jaetun johtajuuden voi ymmärtää kahdella eri tavalla. Asi-
an voi nähdä esimiehen tehtävänkuvan tai vastuiden jakamisena, mutta toisaalta 
jaettu johtajuus voidaan nähdä yhteiseksi tekemisen prosessina. Yhteiseksi teke-
minen tarkoittaa sitä, että jaetaan kokemuksia ja vaihdetaan ajatuksia eli kuunnel-
laan ja kerrotaan siitä, minkälaisia tulkintoja itsellä ja muilla on arjen tapahtumien 
suhteen. Tässä prosessissa jaetaan kokemuksia, tietoa, tietämättömyyttä, arvostus-
ta ja luottamusta. (Ropo ym. 2005, 18 - 20.) Jaetun johtajuuden mukanaan tuoman 
demokraattisuuden on nähty lisäävän alaisten vastuunottoa omasta työstään 
(Greenfield 2007, 164 - 165). 
Virtanen (2005, 214 - 226) korostaa koko työryhmän vastuuta yhdessä tekemisen 
prosessissa. Kirjoittaja tuo esille kaikkien työntekijöiden vastuun osallistumisesta 
yhteisiin talkoisiin. Virtanen kirjoittaa luottamuksen muodostumisen tärkeydestä 
ennen kuin ryhmä kykenee avoimeen vastavuoroiseen kanssakäymiseen. Myös 
Tiihonen (2008, 49) tuo tutkimuksessaan esille, että eri ammattiryhmien välisen 
kommunikaation merkitys tulee yhä enenemissä määrin korostumaan tiedon, hyvi-
en käytäntöjen ja tulosten jakamiseksi. Lisäksi kirjoittaja korostaa, että päätöksen-
teko tulisi tuoda lähemmäksi työntekijöitä.  
Jackson on esittänyt vuonna 2000 ilmestyneessä tutkimuksessaan jaettua johta-
juutta edistäviä ja jarruttavia tekijöitä sekä aiheeseen liittyviä suosituksia. Tutki-
mus perustuu St Josephsin sairaalan kokemuksiin jaetun johtajuuden käyttöönoton 
prosessista. Tutkija korostaa tuloksissaan yhteisten käsitteiden ja päämäärien si-
säistämisen tärkeyttä koko työryhmässä jaetun johtajuuden onnistumisessa. Lisäk-
si tulokset korostavat sitä, että yksilön sijaan pitäisi keskittyä ihmissuhteisiin ylei-
sesti. Myös toimivien kommunikointitaitojen merkitystä korostetaan. Prosessiin 
vaikuttavista ulkoisista voimista kirjoittaja nostaa esille organisaation tuen, histo-
rialliset ohjaavat tekijät, ympäristökulttuurin ja yhteiskunnalliset muutokset. Ul-
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koiset voimat vaikuttavat merkittävästi jaetun johtamisen toteutumiseen. (Jackson 
2000, 166 - 178.)  
Koivunen (2004, 81 - 87) on jaotellut tutkimuksessaan alaisten näkemyksiä sitou-
tumiseen motivoivista tekijöistä. Tutkimustulokset kertovat, että työn kaavamai-
suuteen tähtäävät toimenpiteet heikentävät työhön sitoutumista, kun taas asiak-
kaan yksilölliseen palvelemiseen tähtäävät toimintatavat vahvistavat työntekijän 
autonomiaa ja samalla työhön sitoutumista. Lisäksi työntekijät kokivat koulutuk-
sen, uusien työtehtävien, työpaikan hyvien sosiaalisten suhteiden ja erilaisten ra-
hallisten palkkioiden parantavan työhön sitoutumista. Valvonnan ja työn yksitoik-
koisuuden koettiin puolestaan vähentävän sitoutumista työhön. 
2.2 Jaettuun johtajuuteen motivoituminen 
Tässä tutkimuksessa motivaatiolla tarkoitetaan prosesseja, jotka virittävät, suun-
taavat ja ylläpitävät ihmisen käyttäytymistä. Motivoitunut toiminta on siis tiettyi-
hin tavoitteisiin suuntautunutta toimintaa, jonka vire ja kesto vaihtelevat. Motiivit 
ohjaavat jokaisen yksilön toimintoja kohti tiettyjä päämääriä, jotka hän katsoo 
siinä tilanteessa tarpeellisiksi. Näin motiivit sitovat aina tietyn osan ihmisen ener-
giasta tavoitteen saavuttamiseen. Motiivi on niin sanottu vaikutin, joka saa aikaan 
ja ylläpitää yksilön motivaatiota, vaikuttaen ihmisen toimintaan ja valintoihin. 
(Peltonen & Ruohotie 1987, 22.) 
Motivoivina voimina jaetun johtajuuden prosessissa alaisten näkökulmasta ovat 
avoimuus ihmisten välisissä vuorovaikutussuhteissa, luottamus, omien tunteiden 
ymmärtäminen, ristiriitaisten tunteiden käsittely sekä tahto eläytyä toisen ihmisen 
ajatusmaailmaan ja taustoihin. Esimiehen ominaisuuksista korostuu kuuntelemi-
sen taito ja tukena oleminen avoimuuden synnyttämässä työyhteisössä. Johtajan 
fyysinen läsnäolo edesauttaa ideoivan ilmapiirin syntymistä. Lisäksi tärkeäksi osa-
alueeksi muodostuvat työpaikan tilajärjestelyt ja fyysinen ympäristö kokonaisuu-
dessaan. (Ropo ym. 2005, 163.)  
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Virtanen (2005, 65 - 71) nostaa lisäksi esille motivoivina tekijöinä työn tavoitteel-
lisuuden, välittömän palautteen, oman osaamisen hyödyntämisen mahdollisuuden, 
keskittymisen mahdollisuuden ja tavoitteiden tiedostamisen. Myös Sydänmaan-
lakka (2004, 63) korostaa jatkuvan palautteen antamisen tärkeyttä, sillä jatkuva ja 
oikea-aikainen palaute estää ongelmien syntymisen työyhteisöissä. Riihonen 
(2004, 28) painottaa motivaatiosta puhuttaessa konkreettisten päämäärien tärkeyt-
tä. 
Jaetusta johtajuudesta puhuttaessa on huomioitava, että se on kokonaisuudessaan 
jatkuva prosessi. Tämä johtuu siitä, että kunkin yksilön sosialisaatioprosessi jat-
kuu läpi koko eliniän eikä prosessissa voi olla koskaan valmis. Yksilö joutuu jat-
kuvasti pohtimaan suhdettaan toisiin ihmisiin, ympäröivään maailmaan, arvoihin-
sa ja ajattelutapaansa. Tämä teoria pohjautuu elinikäisen oppimisen käsitteeseen, 
joka korostaa ihmisen kykyä oppia uutta läpi elämänsä ja tätä kautta vaikuttaa 
myös itse oman hyvinvointinsa kehittymiseen. (Rauramo 2004, 124 - 125.) 
Itsensä johtaminen 
Toimivan jaetun johtajuuden taustalla on merkittävässä roolissa yksilöiden hyvät 
taidot itsensä johtamiseen. Itsensä johtamisen on lisäksi nähty liittyvän oleellisesti 
ihmisten motivaatioon. (Bligh, Pearce & Kohles 2006; Sydänmaanlakka 2006b, 
60 - 62.) Itsensä johtamisen malli pohjautuu itämaiseen malliin itsensä tuntemuk-
sesta. Se on länsimaissa käsitteenä uusi ja sitä on tutkittu vähän tieteellisesti (Sy-
dänmaanlakka 2006a, 67). Itsensä johtaminen on noussut merkittävään rooliin 
1990-luvun puolivälistä lähtien. Syynä tähän on tiimitoiminnan lisääntyminen ja 
toiminnan siirtyminen itsenäisempään suuntaan. Hyvän esimiehen ominaisuuksiin 
kuuluvat hyvä itsetuntemus ja itsetunto. (Sydänmaanlakka 2004, 237.) 
Itsensä johtaminen on jaettavissa ammatillisen, fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen 
ja henkisen kunnon osa-alueisiin. Työntekijöiden on osattava johtaa näitä osioita 
ja niiden välisiä yhteyksiä. Kun osa-alueet ovat hyvin hoidettuina, työntekijät ovat 
tehokkaita ja voivat hyvin. Ammatillisen kunnon osa-alueella tarkoitetaan sitä, 
että yksilöllä on selkeitä tavoitteita työssään, riittävä osaaminen, hän saa palautetta 
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työstään ja hänellä on halu kehittää itseään. Fyysinen kunto tarkoittaa sitä, että 
yksilö syö, liikkuu, nukkuu ja lepää riittävästi. Psyykkinen kunto sisältää yksilön 
energisyyden, uteliaisuuden, nopeuden päättää ja halun oppia uutta. Sosiaalinen 
kunto tarkoittaa muun muassa yksilön kykyä pitää huolta parisuhteestaan, lapsis-
taan, vanhemmistaan, ystävistään ja harrastuksistaan. Henkisellä kunnolla tarkoi-
tetaan sitä, että henkilö kokee elämänsä tarkoitukselliseksi ja hänen omat arvonsa 
ovat hänelle selvillä. (Sydänmaanlakka 2004, 38 - 238.) 
Sydänmaanlakka (2006b, 66 - 67) kiteyttää itsensä johtamisen vapauttavan par-
haimmillaan energiaa ja antavan lisää sisäisiä voimavaroja. Itsensä johtamisen on 
koettu olevan väline väsymystä ja tylsistymistä vastaan. Tätä kautta yksilöllä on 
mahdollisuus vapauttaa käyttämättömiä voimavaroja ja sisäisiä resursseja. 
Omien tunteiden ymmärtäminen 
Jaetusta johtajuudesta puhuttaessa korostuu niin esimiehen kuin alaistenkin kyky 
ymmärtää tunteitansa (Ropo ym. 2005, 163). Sydänmaanlakka (2006b, 174 - 204) 
korostaa tunteiden energisoivaa vaikutusta niin yksilölle itselleen kuin hänen ym-
päristölleen. Yksilön omien tunteiden ymmärtämisellä katsotaan lisäksi olevan 
yhteys työmotivaatioon (Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204). Goleman (1997, 57) 
mukaan tunnetaitoiset ihmiset menestyvät kaikilla elämänalueilla muita parem-
min. Tunnetaitoiset ihmiset tajuavat omat tunteensa pystyvät hallitsemaan niitä 
sekä ymmärtävät toisten tunteet ja osaavat suhtautua niihin oikein. Tällaiset ihmi-
set ovat todennäköisesti myös elämäänsä tyytyväisempiä ja muita aikaansaavem-
pia, sillä heidän ajatustottumuksensa lisäävät tehokkuutta. (Goleman 1997, 57.) 
Tunnetaitoinen ihminen on ulospäin suuntautunut, aikuisikää elävä henkilö, jolla 
on optimistinen ja empaattinen ote työhön. Häntä kuvastaa sovinnallisuus, tunnol-
lisuus ja avoimuus uusille kokemuksille. (Kokkonen 2001.)  
Tavoitteena pitäisi olla tunteiden syvä kokeminen ja hyvä hallinta. Tunteiden kä-
sittely on tärkeää, sillä ne voivat saada aikaan ajatuslukkoja. Tällöin emme pääse 
eroon tietyistä tunteista vaikka haluaisimmekin. Tällainen tilanne vaatii systemaat-
tista työskentelyä omien vaikeiden tunteiden kanssa. Omien tunteiden tunnistami-
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nen on ensimmäinen askel kohti tunteiden hallintaa. Tunteiden hallitsemisesta 
kirjoittaja nostaa esille negatiivisen tunneilmaston katkaisemisen. Ilman hallintaa 
yksilön negatiivinen tunneilmasto voi vaikuttaa kaikkiin häntä ympäröiviin henki-
löihin. Meidän tulisi kiinnittää erityisesti huomiota negatiivisiin tunteisiin ja työs-
tää niitä. Työstämisessä apuna voi toimia muun muassa tunteiden jakamiseen tois-
ten kanssa eli keskustelun tuoma apu. (Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204.) 
Työyhteisöissä tai oltaessa muuten tekemisissä toisten ihmisten kanssa korostuu 
termi tunneälykkyys, jolla tarkoitetaan kykyä tulla toimeen itsensä ja toisten ih-
misten kanssa hallitsemalla omia tunteitaan. Tunneäly on kykyä tunnistaa omia 
sekä toisten tunteita ja käyttää tätä tietoa hyväksi ajattelussa, toiminnassa sekä 
vuorovaikutuksessa. Tunneäly on merkittävässä roolissa ihmisten välisestä vuoro-
vaikutuksesta puhuttaessa. (Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204.) 
Työyhteisön luottamus 
Luottamus on työyhteisön hyvinvoinnille ja toimivuudelle välttämätön edellytys, 
sillä yhteisö ei toimi demokraattisesti ilman luottamusta. Luottamuksen on todettu 
vaikuttavan myös ihmisten terveyteen ja lisäksi se on ihmissuhteita koossa pitävä 
elementti. Mitä suurempi perusluottamus työyhteisössä vallitsee, sitä helpompi on 
toimia yhdessä ja keskittyä olennaiseen. Luottamus voi käsittää uskon ihmisten 
luotettavuuteen tai uskon järjestelmän luotettavuuteen. (Hyyppä 2005, 33 - 36.) 
Luottamus on keskeisessä roolissa jaetusta johtajuudesta puhuttaessa (Ropo ym. 
2005).   
Gillespie ja Mann (2004, 588 - 604) ovat tutkineet kyselyjen avulla johtamismene-
telmien ja alaisten esimieheensä luottamisen välistä suhdetta. Luottamuksen syn-
tymisessä keskeisessä osassa ovat esimiehen rauhallisuus alaisten keskuudessa, 
motivoituminen työhönsä ja huomaavaisuus alaisia kohtaan. Tutkimuksen mukaan 
luottamuksen syntyyn vaikuttaa positiivisesti myös alaisten kannustaminen ja esi-
miehen karismaattisuus. Alaisten palkitsemisen sekä työryhmän yhteisten arvojen 
omaamisen nähtiin myös vaikuttavan positiivisesti luottamuksen syntymiseen. 
Negatiivisina tekijöinä nähtiin esimiehen passiivinen ote ja negatiivinen asenne. 
 12 
Luottamuksen syntymisen tutkiminen on tärkeä osa-alue, sillä tiimin jäsenten vä-
linen luottamus vaikuttaa positiivisesti myös tiimin vaikuttavuuteen.  
Työyhteisössä luottamuspulan voi aiheuttaa esimerkiksi epäluuloinen tai epäreilu 
esimies ja työuupumus. Luottamusta lisäävä voima on työyhteisön avoin vuoro-
vaikutus niin tiedon kuin tunteiden osalta. Lisäksi luottamusta lisää työpanoksen 
ja tunnustusten välinen tasapaino. Edistävänä tekijänä on myös työpaikan työtaa-
kan tasainen jakaminen. Työtoveruutta ja sosiaalista tukea voidaan lisätä poista-
malla työpaikalta kiireen tuntua ja kyräilevää ilmapiiriä. Mentoroinnin eli van-
hemman työntekijän hiljaisen tiedon siirtämistä nuoremmalle tulisi suosia. Myös 
työnohjaus on hyvä foorumi yhteisön ilmapiirin parantamisessa. (Hyyppä 2005, 34 
- 42.)  
Outi Kansteen (2005, 118 - 122) väitöskirjan tulokset tuovat esille, että vain noin 
kolmanneksella hoitotyön johtajista esiintyy luottamusta herättäviä ominaisuuksia, 
kun taas luottamusta rakentavaa toimintaa esiintyi hieman alle puolella esimiehis-
tä. Tutkimuksen mukaan alle 40-vuotiailla esiintyi iäkkäämpiään useammin luot-
tamusta herättäviä ominaisuuksia ja luottamusta rakentavaa toimintaa sekä työnte-
kijöiden innostamista. Nais- ja miesesimiesten välillä ei esiintynyt tilastollisesti 
merkittäviä eroja yhdelläkään johtajuusulottuvuudella. Myös työkokemuksella on 
selvä merkitys johtamisulottuvuuksiin. Alle viisi vuotta työkokemusta omaavilla 
esimiehillä esiintyi kokeneempia useammin luottamusta herättäviä ominaisuuksia 
ja luottamusta rakentavaa toimintaa sekä työntekijöiden älyllistä kannustamista.  
Alaisten palkitsemisen on katsottu lisäävän heidän luottamustaan esimiestä koh-
taan (Gillespie & Mann 2004). Kouzes ja Posner (2001, 17) nostavat lisäksi esille, 
että palkitseminen pitäisi tapahtua julkisesti työyhteisössä eikä ainoastaan esimie-
hen ja alaisen välisissä kahdenkeskisissä vuorovaikutustilanteissa. Palkitsemisti-
lanteen pitäisi myös olla luonnollisen rento ja aito eikä mielistelevä. Palkkioiden 
pitäisi aina perustua johonkin, esimerkiksi laatuun, ja näitä perusteita on korostet-
tava alaiselle. (Kouzes & Posner 2001, 17.) Kansteen (2005, 120) väitöskirjan 
tulokset korostavat, että noin kolmannes esimiehistä palkitsee alaisiaan erittäin 
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harvoin. Alle viisi vuotta työkokemusta omaavat esimiehet palkitsevat tutkimuk-
sen mukaan alaisiaan useammin kuin kokeneemmat esimiehet. 
Linkola (2007) on nostanut työpoliittisessa tutkimuksessa esille palkitsemisen 
osatekijöitä. Kirjoittajan mukaan palkitsemisen pitäisi vahvistaa työnantajan ja 
työntekijän käsitystä yhteisestä edusta eli molemminpuolisesta hyödystä, jota pi-
täisi tavoitella. Lisäksi palkitsemisen tavoitteet pitäisi johtaa organisaation tavoit-
teista tehtävänkuvauksen sijasta. Tämän vuoksi organisaatioiden tärkeät asiat ja 
arvot pitäisi pystyä kirjaamaan palkitsemisjärjestelmiin, jotta niistä välittyisi vies-
ti. Kirjoittaja korostaa myös alaisten yksilöllisiä käsityksiä eri asioiden palkitse-
vuudesta. Esimerkiksi ikä, sukupuoli ja elämäntilanne voivat vaikuttaa henkilös-
töetujen palkitsevuuden kokemiseen. (Linkola 2007, 130 - 141.) 
Palkitsemiskeinoista Linkola (2007) korostaa elinikäisen palkitsemisen periaatet-
ta. Elinikäisen palkitsemisen keinoista kirjoittaja nostaa esille muun muassa tie-
don vakituisesta työsuhteesta, työterveyshuollon, mahdollisuuden kouluttautumi-
seen, haastavat tehtäväkokonaisuudet sekä työn ja yksityiselämän tasapainon 
mahdollisuuden. (Linkola 2007, 130 - 141.) 
2.3 Vuorovaikutus jaetussa johtajuudessa  
Yhteiseksi tekeminen tarkoittaa sitä, että jaetaan kokemuksia ja vaihdetaan ajatuk-
sia eli kuunnellaan ja kerrotaan siitä, minkälaisia tulkintoja itsellä ja muilla on 
arjen tapahtumien suhteen. Tästä johtuen vuorovaikutus kuuluu olennaisesti jaet-
tuun johtajuuteen. (Ropo ym. 2005, 18 - 20.) 
Ruohotie kertoo kirjassaan vuorovaikutuksesta kolmen piirteen avulla, jotka ovat 
kehittävä vuorovaikutus, molemminpuolisuus ja vuorovaikutuksen vastavuoroi-
suus. Kehittävälle vuorovaikutukselle on ominaista keskinäinen riippuvuus, joka 
tukee kiinnittyneisyyden syntyä. Molemminpuolisuudella puolestaan tarkoitetaan 
sitä, että kaikki osapuolet todella hyötyvät yhdessä toimimisesta. Viimeisenä edis-
tävänä tekijänä kirjoittaja tuo esille vuorovaikutuksen vastavuoroisuuden. Par-
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haimmillaan toimiva vuorovaikutus mahdollistaa tiimin jäsenten hallussa olevan 
tiedon yhdistelyn. (Ruohotie 2000, 219 - 233.) Heikkilä ja Heikkilä (2005, 201) 
ovat kuvanneet kirjassaan kommunikaation edellytyksiä voimaantumisen näkö-
kulmasta. Kirjoittajat nostavat esille kommunikaation monitasoisuuden, moninai-
suuden ja esteettömyyden tärkeyden. 
Parhaimmillaan vuorovaikutus on dialogimaista. Dialogi tarkoittaa työryhmän 
kaikkien jäsenten välillä tapahtuvaa aitoa vuoropuhelua. Dialogissa kaikki osapuo-
let ovat aktiivisia. Vuorovaikutus perustuu vaikutussuhteisiin, joiden onnistumi-
nen riippuu esimerkiksi vuorovaikutustaidoista, motivaatiosta ja persoonallisuu-
desta. Tehokas vuorovaikutusprosessi koostuu suorituksen johtamisesta, tehok-
kaasta kommunikoinnista ja älykkäästä johtamiskäyttäytymisestä. (Heikkilä & 
Heikkilä 2005, 202 - 203; Sydänmaanlakka 2006 b, 124.) 
Sell (2002, 62) korostaa tutkimuksessaan organisaatioiden vastuuta vuorovaiku-
tuksesta puhuttaessa. Sosiaalinen pääoma on kirjoittajan mukaan uhattuna, mikäli 
sosiaaliset järjestelmät eristävät ihmiset toisistaan tai estävät muodollisen tai epä-
virallisen yhteydenpidon. Työpaikoilla lisääntyvä ajanpuute vaikuttaa negatiivises-
ti sosiaaliseen pääomaan ja luottamukseen. 
Tiimit osana vuorovaikutusta 
Jaetusta johtajuudesta korostuu niin tunteiden kuin erilaisen tiedonkin jakaminen. 
Puhuttaessa jaetusta johtajuudesta sosiaali- ja terveyspalveluiden kohdalla on 
huomattava, että juuri tiimit olivat yksi jaetun johtamisen orastavista ilmentymistä 
1990-luvulla (Ropo ym. 2005, 21.) Potilastyön rakentuminen tiimien ympärille 
nähdään myös nykyään ensisijaisen tärkeänä asiana jaetusta johtajuudesta puhutta-
essa. Siirtyminen hierarkkisista järjestelmistä kohti tiimiperusteista jaettua johta-
juutta on useiden vuosien prosessi, joka vaatii hyvää valmistelua, ohjausta, suun-
nitelmallisuutta, sitoutuneisuutta ja pitkämielisyyttä. (Heikkilä 2002, 383 - 386; 
Merkens & Spencer 1998, 1 - 4.) Viitanen ym. (2007, 63) tutkimus tulokset koros-
tavat, että terveyskeskusten ja sosiaalitoimen organisaatioiden erikoissairaanhoitoa 
matalammat rakenteet antavat paremman mahdollisuuden tiimitoimintaa. 
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Blight ym. (2006, 299 - 318) ovat tutkineet Yhdysvalloissa vuonna 2006 ilmesty-
neessä tutkimuksessaan itsensä johtamisen ja jaetun johtajuuden merkitystä tiimi-
perusteisissa asiantuntijatyöryhmissä. Kirjoittajat tuovat esille, että tiimin jäsenen 
sitoutuessa itsensä johtamiseen vaikuttaa positiivisesti yksilön kykyyn luottaa tii-
min osaamiseen. Yksilöiden luottaminen tiimin osaamiseen vaikuttaa puolestaan 
positiivisesti tiimin tehokkuuteen ja sitoutuneisuuteen. Tiimin luottamisella, te-
hokkuudella ja sitoutuneisuudella on puolestaan suora positiivinen vaikutus jaet-
tuun johtamiseen. Jaetulla johtajuudella on puolestaan positiivinen vaikutus tiedon 
lisääntymiseen. Lisääntyvä tehtävänkuvien välinen riippuvuus vahvistaa jaetun 
johtamisen ja tietämyksen välistä yhteyttä. Tehtävien moninaisuus vahvistaa jae-
tun johtamisen ja tietämyksen välistä yhteyttä.  
Tiimi voidaan määritellä joukoksi ihmisiä tekemässä jotain toistensa kanssa. (Vir-
tanen 2005, 147). Sydänmaanlakka (2004, 52) on määritellyt tiimin joukoksi, joil-
la on toisiaan täydentävää osaamista. Heikkilä (2002, 17 - 18) puolestaan tuo esil-
le käsitteiden ryhmä ja tiimi selkeän erottamisen. Tehokkaan tiimin määritteessä 
keskeisenä pidetään osallistumisen ja yhteistyön määrää, sitoutumista ja sitä, mi-
ten paljon työntekijät tukevat toisiaan. Ryhmää ei kouluteta eikä sen jäseniä vaadi-
ta työskentelemään tehokkaasti yhdessä. 
Tiimityö ja projektityö ovat yhteistoiminnan muotoja, joilla on katsottu olevan 
merkitystä sosiaalisesti vastuullisen työyhteisön luomisessa. Tiimi ja projektityös-
tä puhuttaessa tarkoitetaan verkostojen johtamista. Verkostot voivat koostua hen-
kilöistä tai organisaatioista. Tiimien ja projektien vetäjiltä vaaditaan hyvää am-
mattitaitoa siitä, miten verkostorakenteita hallitaan, ohjataan ja johdetaan. Lisäksi 
vetäjältä edellytetään prosessoinnin taitoja, nopeaa älyä, palautteen antamisen tai-
toa, hienovaraisuutta, heittäytymisrohkeutta, päätöksentekokykyä ja ongelmanrat-
kaisukykyä. (Virtanen 2005, 144 - 150.) 
Tiimityön rakentuminen ja toteuttamiseen vaikuttaa tiimiälykkyys eli hyvä vuoro-
vaikutustaitojen hallinta. Tiimiälykkyys perustuu yhteisen vision synnyttämään 
haluun ja imuun saavuttaa tietty tavoite. Tiimiälykkyys syntyy, kun tiimin tavoite 
on selvillä, sen jäsenet ovat kiinnostuneita toistensa tekemisistä, tiimi kykenee 
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ratkaisemaan ongelmia ja kunnioittaa jäsentensä yksilöllisyyttä. (Virtanen 2005, 
144 - 150). Myös Sydänmaanlakka (2004, 53), Greenfield (2007, 164) ja Heikkilä 
(2002, 197) korostavat tiimin vuorovaikutustaitojen tärkeyttä toimivan yhteistyön 
saavuttamiseksi.  
Sydänmaanlakka (2004, 53) korostaa tiimin oppimisprosessia yksilö- ja organisaa-
tiotasolla. Toiminta lähtee kirjoittajan mukaan liikkeelle kokemusten arvioinnista. 
Kokemusten jakamisesta syntyy yhteinen ymmärrys, visio ja yhteiset arvot sekä 
tiimin jäsenten yhteistä ajattelua ja toimintaa ohjaava sisäinen malli. Yhteisessä 
suunnittelussa haaste tulee siitä, miten asiat toteutetaan eli kuka tiimin jäsenistä 
tekee mitäkin. Samalla tulisi analysoida, mitä osaamista työssä tarvitaan. Toiminta 
voi kirjoittajan mukaan tapahtua kaukana toisistaan, kunhan toimintaa koordinoi-
daan. (Sydänmaanlakka 2004, 53 - 54.) Kokemusten jakamisesta puhuttaessa jae-
tun johtajuuden kohdalla myös benchmarking on nähty toimivana vaihtoehtona. 
Benchmarkingin eli vertailuanalyysin perusidea on toisilta oppiminen ja oman 
toiminnan kyseenalaistaminen. (Merkens & Spencer 1998, 2.) 
Juuti (2006, 235) kiteyttää tiimityön tärkeyden merkitystä tulevaisuudessakin. 
Vuorovaikutuksen kautta syntyvä synergiaetu ei enää synny niinkään esimiehen ja 
alaisten välillä, vaan verkostoissa ja muissa partnership -suhteissa. Luovan luokan 
merkitys tulee korostumaan ja samalla pienten innovatiivisten tiimien merkitys 
tulee kasvamaan. 
2.4 Jaetut tavoitteet, arvot ja visio 
Jaettu visio ja päämäärät liittyvät olennaisesti myös jaettuun johtamiseen. Johta-
misen valtuuttaminen tarkoittaa yksilön tai tiimin toimintaa itsenäisesti ilman oh-
jausta visioon tukeutuen. Valtuuttaminen lisää ihmisten potentiaalin esille tulemis-
ta ja energisoitumista. (Sydänmaanlakka 2006b, 120.) 
Visio ja tavoitteet luovat johtamistyön perustan. Itse johtajuus antaa toiminnalle 
merkityksen sekä tarkoituksen ja ohjaa tätä kautta käyttäytymistä haluttuun suun-
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taan. Liian rationaalisuuden ja lyhytnäköisyyden välttämiseksi visioihin on liitet-
tävä mukaan emootiot ja arvot. (Sydänmaanlakka 2006b, 118.) Johtajan tulee 
myös osata saada alaiset toimimaan halutun vision ja päämäärien suuntaisesti. 
Visiot ja päämäärät voidaan määritellä myös yhdessä alaisten kanssa, mikä helpot-
taa sitoutumista tavoitteisiin. Toimivan vision lisäksi on siis tärkeää, että se on 
yhteisesti jaettu ja kaikki ovat siihen sitoutuneet. Vision jakaminen ja siihen sitou-
tuminen motivoi tehokkaaseen työotteeseen. Vision eli päämäärien epämääräisyys 
puolestaan laskee alaisten motivaatiota työntekoon. Parhaimmillaan visio on kir-
kas mielikuva tulevaisuudesta. Sen luoma voima voi lisätä ihmisten energiaa. Te-
hokkaan johtamisen avulla tuo energia voidaan saada organisaation käyttöön toi-
minnan kautta. (Sydänmaanlakka 2006b, 119 - 120.) 
Rauramo (2004, 138 - 139) korostaa myös jaettujen arvojen tärkeyttä yhteisöjen 
hyvinvoinnin kannalta. Arvojen ja moraalin perusta on muuttunut hajanaiseksi ja 
yksilölliseksi. Tästä on seurannut sukupolvien välisiä ristiriitoja ja jännitteitä. 
Rauramo kirjoittaa, että olisi tärkeää saada niin ikääntyvät kuin nuoretkin työnte-
kijät sitoutumaan yhteisiin arvoihin. Parhaimmillaan tämä vaikuttaa siihen, että 
yhdessä työskentelyssä yhdistyy kokemus ja innovaatio. Arvojen pitäisi näkyä 
yhteisön päivittäisessä työssä, toiminnassa ja ihmisten keskinäisessä vuorovaiku-
tuksessa. 
Moilanen ja Varis (2001, 13) syventävät kirjassaan tavoitteellisuuden merkitystä 
yksilön hyvinvoinnin kannalta. Kirjoittajat korostavat yksilön kohdalla sitä, että 
keskeisimmät tavoitteet tulisi olla tasapainossa yksilön pysyvien perusarvojen 
kanssa ja omaan kehittymiseen liittyvien toiveiden kanssa. Omista arvoista ja tar-
peista nousevat tavoitteet tyydyttävät yksilön luonnollista itsemääräämispyrkimys-
tä. Tämän pyrkimyksen toteutuminen vaikuttaa positiivisesti ihmisen suoritusky-
kyyn, itsenäisyyteen ja toimintaan toisten ihmisten kanssa. Tavoitteisiin pääsemis-
tä puolestaan vaikeuttaa, jos se vaatii jostakin mielihyvää tuottavasta asiasta luo-
pumista tai jos yksilö pelkää epäonnistuvansa. Lisäksi tavoitteisiin pääsyä vaikeut-
tavat epämääräiset tavoitteet, tavoitteisiin liittyvät ristiriidat ja liian korkealle ase-
tetut toiveet tavoitteiden suhteen.  
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2.5 Tutkimuksen tietoperustan yhteenveto 
Tässä tutkimuksessa jaettu johtajuus tarkoittaa yhteiseksi tekemisen prosessia, 
sillä jaettua johtajuutta tarkastellaan alaisten näkökulmasta (Ropo ym. 2005, 18 - 
20). Yhteiseksi tekemisen prosessissa korostuvat kirjallisuuden mukaan motivaa-
tio, vuorovaikutus sekä jaetut tavoitteet, visio ja arvot (Jackson 2000, 166 - 178; 
Rauramo 2004, 138 - 139; Ropo ym. 2005, 163; Sydänmaanlakka 2006b, 118 - 
120; Tiihonen 2008, 49). Motivaation kohdalla korostuu lisäksi itsensä johtami-
nen, omien tunteiden ymmärtäminen ja työyhteisön luottamus (Bligh ym. 2006; 
Hyyppä 2005, 33 - 36; Ropo ym. 2005, 163; Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204; 
Sydänmaanlakka 2006b, 60 - 62). Yhteiseksi tekemisen prosessin malli on kehitet-
ty vastaamaan johtajuuden nykyajan haasteisiin, jossa korostuu haasteiden, vas-
tuun ja tilan antaminen yksilön luovuudelle. Moniarvoistuvan kulttuurimme on 
nähty tarvitsevan johtajuutta, joka tunnistaa erilaisia intressejä, päämääriä, keinoja 
ja toimintakulttuureja. (Himanen 2004, 15; Keso 1999, 50; Ropo ym. 2005, 37 - 
39). 
Kirjallisuuden mukaan yhteiseksi tekemisen prosessiin motivoitumiseen vaikutta-
vat hyvin moninaiset asiat. Alaisten kohdalla motivaatioon vaikuttavat avoimuus 
ihmisten välisissä vuorovaikutussuhteissa, luottamus, omien tunteiden ymmärtä-
minen, ristiriitaisten tunteiden käsittely sekä tahto eläytyä toisen ihmisen ajatus-
maailmaan ja taustoihin (Ropo ym. 2005, 163). Lisäksi motivoitumiseen vaikutta-
vat työn tavoitteellisuus, palautteen saaminen, oman osaamisen hyödyntämisen 
mahdollisuus, keskittymisen mahdollisuus ja tavoitteiden tiedostaminen (Riihonen 
2004, 28; Sydänmaanlakka 2004, 63; Virtanen 2005, 65 - 71). Myös itsensä joh-
taminen, omien tunteiden ymmärtäminen ja luottamus liitetään kuuluvaksi olen-
naisesti jaettuun johtajuuteen motivaatiosta puhuttaessa (Hyyppä 2005, 33 - 36; 
Ropo ym. 2005, 163; Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204; Sydänmaanlakka 2004, 
237).  
Toimivan vuorovaikutuksen kohdalla korostuvat sen vastavuoroisuus, molemmin-
puolisuus ja keskinäinen riippuvuus (Ruohotie 2000, 219 - 233). Sydänmaanlakka 
(2006 b, 124) sekä Heikkilä & Heikkilä (2005, 202 - 203) korostavat lisäksi vuo-
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rovaikutuksen dialogimaisuuden merkitystä. Tiimit ovat yksi vuorovaikutuksen 
ilmentymistä Suomessa. (Ropo ym. 21).  
Jaetut tavoitteet, visio ja arvot ohjaavat organisaation toimintaa haluttuun suun-
taan. Sitoutumisen kannalta on tärkeää, että myös alaiset pääsisivät vaikuttaman 
niiden suunnitteluun. (Rauramo 2004, 138 - 139; Sydänmaanlakka 2006b, 118.) 
Vision jakaminen ja siihen sitoutuminen motivoi tehokkaaseen työotteeseen, kun 
taas vision epämääräisyys laskee alaisten motivaatiota työntekoon (Sydänmaan-
lakka 2006b, 119).  
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
Tämä tutkimus on ensimmäinen osa Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiat-
rian viikko-osastolla tehtävää kehittämishanketta, jonka tarkoituksena on edistää 
osaston työntekijöiden yhteisvastuullisuutta. Tutkimuksen tarkoituksena oli kar-
toittaa yhteiseksi tekemisen prosessin mallin soveltumismahdollisuutta lastenpsy-
kiatriselle viikko-osastolle. Tutkimuskysymys on seuraava: Miten yhteiseksi te-
kemisen prosessin mallia voisi käyttää Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsy-
kiatrian viikko-osastolla? 
Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille henkilökunnan ajatuksia yhteiseksi teke-
misen prosessin osa-alueista ja selvittää, mitkä tekijät motivoivat henkilökuntaa 
ottamaan vastuuta työryhmää koskevista yhteisistä asioista. Tutkimuksen tavoit-
teena on myös luoda osastolle yhteiseksi tekemisen prosessin malli teorian ja 
haastattelun avulla saatavan tiedon tuella.  
Tutkimuksessa rakennettavan mallin avulla on tarkoitus jäsentää koko työyhteisöl-
le yhteiseksi tekemisen prosessia ja tätä kautta ohjata toimintakulttuuria yhteisvas-
tuullisemmaksi. Yhteisvastuullisuuden mahdollistavia rakenteita on tarkoitus ke-
hittää tutkimuksen pohjalta ja seurata systemaattisesti sen kehittymistä työyhtei-
sössä.  
Lastenpsykiatrian yhteisvastuullisuuden edistämiseen liittyvän kehittämishank-
keen osana tehtävä tutkimus keskittyy yhteiseksi tekemisen prosessiin lastenpsy-
kiatrian viikko-osastolla. Tutkimus keskittyy yhteiseksi tekemisen prosessin ele-
mentteihin alaisten näkökulmasta. 
Tutkimuksen keskeisiä käsitteitä ovat yhteiseksi tekemisen prosessi, tavoitteet, 
visio ja arvot, motivaatio ja vuorovaikutus. 
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3.2 Tutkimusmenetelmien valinta 
Tutkimusotteeksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska koet-
tiin, että kvalitatiivisella tutkimuksella saa kerättyä syvempää ja yksilöidympää 
tietoa kuin kvantitatiivisella tutkimuksella. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa koh-
detta pyritään tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja aineisto kootaan 
luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 152.) 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan tiedon keruun instrumenttina ihmistä, ja 
tutkija luottaa enemmän omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittaviensa 
kanssa kuin mittausvälineillä saatavaan tietoon. Aineiston hankinnassa käytetään 
laadullisia metodeja, joissa tutkittavien näkökulmat pääsevät esille. Tutkimuksen 
kohdejoukkoa ei valita satunnaisotannalla, vaan tarkoituksenmukaisesti. Tutki-
mussuunnitelma muotoutuu koko ajan tutkimuksen edetessä ja tutkimus toteute-
taan joustavasti. Tapauksia käsitellään ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen 
mukaisesti. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 155.) 
3.3 Aineiston keruu 
Haastattelu on yksi käytetyimmistä tiedonkeruumuodoista. Se voidaan tehdä mo-
nista lähtökohdista käsin ja toteuttaa monin eri muodoin. (Hirsjärvi & Hurme 
2001, 11, 34.) Menetelmänä haastattelu perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen. 
Suora kielellinen vuorovaikutus tutkittavan kanssa tekeekin haastattelun ainutlaa-
tuiseksi tiedonkeruumenetelmäksi, mistä tosin voi etujen lisäksi olla myös haittaa. 
(Hirsjärvi, Remes & Salovaara 2004, 191.) Haastattelua tekevän tutkijan tehtävänä 
on välittää kuvaa haastateltavan ajatuksista, käsityksistä, kokemuksista ja tunteista 
(Hirsjärvi & Hurme 2001, 41). Tavoitteena on saada luotettavaa tietoa tutkimusta-
voitteiden kannalta tärkeiltä alueilta. Haastattelija tuntee roolinsa ja haastateltavan 
on voitava luottaa siihen, että annettuja tietoja käsitellään luottamuksellisesti. (Es-
kola & Suoranta 2000, 85.) 
Haastattelussa tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia monitahoisesti ja lisäksi voi-
daan esittää vielä lisäkysymyksiä ja näin syventää saatavia tietoja. Toisaalta haas-
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tattelun luotettavuutta saattaa heikentää se, että haastateltavilla on taipumus antaa 
sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 191 - 193.) 
Tutkimushaastattelu keskittyy tiedon keräämiseen ja on täten ennalta suunniteltua 
päämäärähakuista toimintaa, joka tapahtuu lähinnä haastattelijan ehdoilla. Tavoit-
teena on, että haastattelija saa tietoa tutkimusongelman kannalta tärkeiltä alueilta. 
Haastateltavan on voitava luottaa siihen, että annettuja tietoja käsitellään luotta-
muksellisesti. Tutkimushaastattelut on jaettavissa kolmeen ryhmään; lomakehaas-
tattelu, teemahaastattelu ja strukturoimaton haastattelu (Hirsjärvi & Hurme 2001, 
41 - 44.) 
Tässä kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumetodiksi valittiin tee-
mahaastattelu, sillä se mahdollistaa monitahoisten vastausten saamisen. Kysei-
sestä haastattelumenetelmästä käytetään myös nimeä puolistrukturoitu haastattelu, 
sillä siinä haastattelun aihepiirit eli teemat ovat kaikille samat. Teemahaastattelun 
käsite lähtee liikkeelle siitä oletuksesta, että kaikkia yksilön kokemuksia, ajatuk-
sia, uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia tällä menetelmällä. Teemahaastattelussa 
korostetaan haastateltavien elämysmaailmaa ja heidän määritelmiään tilanteista. 
Teemahaastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. (Hirsjärvi & Hur-
me 2001, 47 - 48.)  
Teemahaastattelua käytettäessä on suunnitteluvaiheessa tärkeimpiä tehtäviä haas-
tatteluteemojen suunnittelu. Tarkoitus on yksityiskohtaisten kysymysten sijaan 
laatia teema-alueluettelo. Teema-alueet ovat luonteeltaan yksityiskohtaisempia 
kuin ongelmat. Teemat ovat pelkistettyjä, iskusanamaisia luetteloita eli osa-
alueita, joihin haastattelu keskittyy. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 65 - 66.) Tutkimuk-
sen teema-alueet voidaan muodostaa intuition perusteella, aiempien tutkimusten ja 
kirjallisuuden pohjalta tai johtaa teemat teoriasta muuttamalla käsitteet mitatta-
vaan muotoon. Hyvässä tutkimuksessa käytetään kaikkia yllä mainittuja keinoja 
yhdessä teema-alueita muodostettaessa. (Eskola & Vastamäki 2001, 33.) 
Haastatteluiden toteutus on jaettavissa kolmeen ryhmään: yksilöhaastattelu, pari-
haastattelu ja ryhmähaastattelu. Tutkimuksessa haastattelun lajiksi valittiin 
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yksilöhaastattelu. Yksilöhaastattelussa haastateltavia on vain yksi kerrallaan. 
Tällöin vastuu haastattelun suunnasta on täysin haastattelijalla, eikä haastatteluti-
lanteessa ole muita henkilöitä vaikuttamassa haastateltavan vastauksiin. Yksilö-
haastattelu toteutettiin tutkimuksessa kasvokkain tapahtuvana haastatteluna. (Hirs-
järvi & Hurme 2001.) 
Haastattelurungon laadinta 
Kehittämishankkeen osana tehtävän tutkimuksen yhtenä tavoitteena on tuoda esil-
le henkilökunnan ajatuksia yhteiseksi tekemisen prosessin osa-alueista ja selvittää, 
mitkä tekijät motivoivat henkilökuntaa ottamaan vastuuta työryhmää koskevista 
yhteisistä asioista. Haastattelun koettiin mahdollistavan monipuolisen aineiston 
saamisen. Tutkimuksen teoriaosasta teema-alueiksi nousivat yhteiseksi tekemisen 
prosessi, tavoitteet, visio ja arvot, motivaatio ja vuorovaikutus. 
Peruskäsitteet eli teemat muodostuivat tässä tutkimuksessa teoriaosan pohjalta. 
Kirjallisuuden pohjalta koottiin yhteen osa-alueita, jotka korostuvat yhteiseksi 
tekemisen prosessista puhuttaessa etenkin alaisten näkökulmasta. Teemat muodos-
tettiin helposti ymmärrettäviksi, jotta johtamiskäsitteistä tietämättömänkin on niitä 
helppo ymmärtää ja tätä kautta tuoda helpommin esille näkemyksensä teemoista. 
Teemahaastattelurunko muodostui pääteemoista ja niitä täydentävistä lisäkysy-
myksistä. Lisäkysymykset muodostettiin, jotta kukin pääteema tulisi käsiteltyä 
asianmukaisesti. 
Tutkimuksen harkinnanvarainen näyte 
Harkinnanvarainen näyte on kvalitatiivisissa tutkimuksissa yleisesti käytetty me-
netelmä. Siinä pyritään tilastollisten yleistysten sijasta ymmärtämään jotakin ta-
pahtumaa syvällisemmin. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 58 - 59.) Tässä tutkimuksessa 
haastattelu keskittyy paikallisen ilmiön kuvaamiseen eli yhteiseksi tekemisen pro-
sessin ilmentymiseen alaisten näkökulmasta tutkimusosastolla.  
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Haastateltavien tarkka valinta korostui tässä tutkimuksessa, sillä tutkija on itse 
töissä apulaisosastonhoitajana osastolla. Haastateltavat rajattiin vakituisessa toi-
messa oleviin henkilöihin, koska määräaikaisessa työsuhteessa olevien haastatte-
lutulokset eivät välttämättä olisi puolueettomia. 
Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrisella viikko-osastolla on töissä 12 
työntekijää. Vakituisessa toimessa olevia hoitohenkilökunnan edustajia osastolla 
oli tutkimushetkellä neljä henkilöä. Valittu neljän henkilön otos edustaa osastoa 
kokonaisvaltaisesti niin ikähaarukan kuin työkokemuksen osalta.  
Haastatteluiden toteuttaminen 
Haastattelut toteutettiin marras-joulukuussa 2008. Haastatteluihin osallistui osas-
ton vakituinen henkilökunta, joita tutkimushetkellä oli neljä henkilöä. Tämän li-
säksi koko osaston työryhmä sitoutui kehittämishankkeeseen kokonaisuudessaan 
marraskuussa 2008 pidetyssä osaston kehittämispäivässä. Itse kehittämishanke ja 
sen osana tehtävä tutkimus oli esitelty työryhmälle jo tammikuussa 2008.  
Ennen haastatteluita haastatteluun valituille jaettiin saate kirje (LIITE 1), jossa 
tuotiin esiin haastattelun tarkoitus. Saatekirjeen pohjalta haastateltavat sitoutuivat 
haastateltaviksi. Haastateltaville kerrottiin heti alussa, että he voivat keskeyttää 
haastattelun niin tahtoessaan. Haastatteluissa käytettiin ääninauhuria. Tutkijan 
rooli työntekijöiden esimiehenä ja kollegana teki haastatteluista haastavaa. Tutki-
musta tehdessä tutkijan piti huomioida tämä rooliristiriita sekä toimia eettisesti ja 
luottamuksellisesti ottamatta kantaa kuulemaansa. 
Haastatteluaika ja -paikka oli sovittu etukäteen, jotta itse tilanteesta saatiin rauhal-
linen ja kiireetön. Haastattelut toteutettiin hoitajille tutussa ympäristössä osaston 
keskusteluhuoneessa turvallisen ilmapiirin ylläpitämiseksi. Tämä mahdollisti li-
säksi sen, että työolosuhteissa ulkopuoliset häiriötekijät oli helppo minimoida. 
Hoitajia motivoi osallistumaan se, että haastattelut tehtiin työajalla. Tavoitteena 
oli pitää haastattelutilanne mahdollisimman luontevana, jotta haastateltava tuntisi 
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olonsa mukavaksi ja tilanteessa säilyisi vapautunut ja kiusaantumaton keskustelun 
tunnelma. Haastattelut olivat kestoltaan puolesta tunnista yhteen tuntiin. 
Tutkijalla oli haastattelutilanteessa mukana teemahaastattelurunko keskustelun 
pitämiseksi teemojen viitoittamilla aihealueilla (LIITE 2). Teemojen lisäksi tee-
mahaastattelurungossa oli apukysymyksiä teemakokonaisuuksiin liittyen. Apuky-
symykset muodostettiin mahdollisimman väljiksi. Apukysymyksiä laadittaessa 
tuleekin huomioida, että niiden muoto antaa tilaa kuvaaville vastauksille, jotta 
saadaan sisällöltään syvällinen ja laaja aineisto (Vilkka 2005, 105 - 109).  
3.4 Aineiston analysointi 
Sisällönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, jota voidaan käyttää kaikissa laadul-
lisissa tutkimuksissa. Useat eri nimillä kulkevat laadulliset tutkimukset perustuvat 
sisällönanalyysiin, jos sillä tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nähtyjen sisäl-
töjen analyysiä. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 93.) 
Aineiston kuvaileminen on analyysin perusta. Kuvailu lähtee siitä, että pyritään 
kuvailemaan ilmiöitä ja kokemuksia. Aineiston luokittelu luo pohjan haastattelu-
aineiston tulkinnalle. Sen avulla aineiston eri osia voidaan myöhemmin vertailla, 
yksinkertaistaa ja tulkita. Luokittelu jäsentää tulkittavaa ilmiötä, kun taas yhdistely 
yrittää löytää luokittelujen välille samankaltaisuutta ja säännönmukaisuutta. (Hirs-
järvi & Hurme 2001, 145 - 150). Tässä tutkimuksessa tutkimuksen teoriaosasta 
nousevat teemakokonaisuudet toimivat analyysin perustana. 
Sisällönanalyysin tavoitteena on kuvata tutkimusmateriaali tiivistetyssä, pelkiste-
tyssä ja yleisessä muodossa. Mitään yhtenäistä ohjetta analyysin tekemiseen ei ole. 
Tutkijan on etukäteen päätettävä se, mitä hän analysoi. (Kyngäs & Vanhanen 
1999, 4 - 5). Sisällönanalyysi voidaan jakaa kolmeen eri analysointimalliin: aineis-
tolähtöiseen (induktiivinen), teoriasidonnaiseen (deduktiivinen) ja teorialähtöiseen 
analysointimalliin. Tässä tutkimuksessa sisällönanalyysimenetelmänä on käy-
tetty deduktiivista analysointimallia. Se on perinteinen kirjallisuudessa ilmene-
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vä teoria, jossa luokittelu tapahtuu aikaisempaan teoriaan tai tutkimukseen pohjau-
tuvaa luokitusrunkoa käyttäen (Tuomi & Sarajärvi 2002, 98 - 99). Tämän tutki-
muksen sisällönanalyysin luokitusrungon lähtökohdaksi valittiin tutkimuksen teo-
riaosaan pohjautuvat teemahaastattelun aiheet. Aineistosta nousevia aiheita ei py-
ritty väkisin asettamaan teema-alueiden ympärille, vaan niille annettiin mahdolli-
suus tulla näkyviin luokittelussa. Kokonaisuudessaan tutkimuksen sisällönanalyysi 
tähtää tutkittavan ilmiön kattavaan kuvaukseen. 
Tutkimuksessa haastatteluiden aineisto tallennettiin haastattelutilanteissa ääninau-
halle. Itse aineiston purkaminen voidaan tehdä joko sanatarkasti puhtaaksikirjoit-
tamalla eli litteroimalla tai se voidaan purkaa teema-alueita koodaten (Hirsjärvi & 
Hurme 2001, 138 - 140). Tämän tutkimuksen aineiston analysointi aloitettiin nau-
hoitettujen haastatteluiden purkamisella tekstimuotoon. Aineiston purkaminen 
tapahtui litteroimalla eli puhtaaksikirjoittamalla tietokoneelle. Puhtaaksikirjoitus 
tehtiin haastatteluiden dialogista kokonaisuudessaan. Sanatonta viestintää, puheen 
painotuksia ja hiljaisia hetkiä ei litteroitu. Litterointi valittiin aineiston purkuta-
vaksi, sillä haastateltavien määrä mahdollisti aikataulullisesti haastatteluiden puh-
taaksikirjoittamisen kokonaisuudessaan. Auki kirjoitettua tekstiä tuli yhteensä 47 
sivua. Tämän jälkeen tutkija luki aineiston useaan kertaan läpi ymmärtääkseen 
haastateltavien kuvausten merkityssuhteita ja -kokonaisuuksia. 
Aineistoa lähdettiin jäsentämään ryhmiin tutkimuksen teoriaosasta nousseiden 
teemojen mukaisesti. Teemoja eli keskeisiä aiheita muodostetaan useimmiten ai-
neistolähtöisesti etsimällä tekstimassasta sen eri haastatteluja, vastauksia tai kirjoi-
telmia yhdistäviä tai erottavia seikkoja. Myös teorialähtöinen, jonkin tietyn viite-
kehyksen tai teorian mukaisesti ohjautuva teemoittelu on mahdollista. Teemoitte-
lu on luonteva etenemistapa teemahaastatteluaineiston analysoimisessa. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
Kun aineistoa järjestellään teemojen mukaan, kunkin teeman alle kootaan esimer-
kiksi kustakin haastattelusta ne kohdat, joissa puhutaan kyseisestä teemasta (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Teemoittelu tapahtui tekstinkäsittelyn 
avulla "leikkaa - liimaa" -toiminnolla. Ennen teemoittelua aineisto koodattiin. 
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Koodeilla tarkoitetaan merkkejä (numeroita, kirjaimia, muita merkkejä) tai muilla 
keinoin aineistoon tehtyjä jäsenteleviä merkintöjä ja luokitteluja. Koodaaminen ei 
ole välttämätöntä, mutta helpottaa aineiston käsittelyä: tietyt tekstikohdat löytää 
nopeasti verrattuna siihen, ettei tekstiin olisi tehty minkäänlaisia merkintöjä (Es-
kola & Suoranta 2000, 155.) Koodeissa H1 tarkoitti haastattelua numero yksi eli 
ensimmäistä haastattelua, H2 haastattelua numero kaksi, H3 haastattelua numero 
kolme ja H4 tarkoitti haastattelua numero neljä. Koodeja ei tuoda esille tutkimuk-
sen tuloksissa haastateltavien tunnistamisen välttämiseksi.  
Teemoittelun jälkeen aineisto jaettiin analyysiyksiköiksi, jotka tässä tutkimukses-
sa ovat haastatteluiden ajatuskokonaisuudet. Tavoitteena oli asiasisällön säilymi-
nen selkeänä ja objektiivisena (Tuomi & Sarajärvi 2002, 110). Seuraavaksi ajatus-
kokonaisuudet pelkistettiin eli tutkimuksen kannalta epäolennainen tieto karsittiin 
pois asiasisältöä muuttamatta. Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että suorat lainauk-
set pelkistettiin tiivistettyyn muotoon. Haastattelutuloksissa käytetyt lainaukset 
ovat suoria lainauksia. Pelkistämisen tarkoituksena on muovata litteroitua tekstiä 
hallittavampaan muotoon (Kyngäs & Vanhanen 1999; Tuomi & Sarajärvi 2002, 
110). Pelkistyksien avulla samansisältöiset asiat olivat helpommin havaittavissa. 
Pelkistyksistä muodostettiin ryhmiä, joiden sisältö vastaa toisiaan. Esimerkiksi 
yhteiseksi tekemisen prosessin teeman kohdalla vuorovaikutukseen liittyvät pel-
kistykset yhdistettiin yhdeksi ryhmäksi. Tätä kautta teoriaosan pohjalta nousseiden 
teemojen alle saatiin selvästi tulkittavia ryhmiä, mikä mahdollisti tutkimustulosten 
selkeän esille tuomisen ja johtopäätösten tekemisen. Nämä ryhmät ovat tulosten 
alakategorioita, joita on kuvattu taulukossa 1.  
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TAULUKKO 1: Alakategorioiden muodostaminen 
Pelkistys Alakategoria  
Kierrot ja raportit, spontaanit purkuti-
lanteet H1 
Arjen yhdessä tekeminen 
Lapsen hoitosuunnitelma, osastotunnit 
(yhteiskeskustelut), uuden toiminnan 
suunnittelu H2 
 
yhdessä tekeminen, yhdessä hoitamista, 
vastuun kantaminen osastolla olevista 
lapsista ja yhteisistä asioista huolehti-
mista.H4 
 
Alakategoriat nivottiin samansisältöisiin ryhmiin, joiden otsikoista muodostuvat 
yläkategoriat (Kyngäs & Vanhanen 1999; Tuomi & Sarajärvi 2002, 110). Yläka-
tegorioita muodostui tutkimuksen teoriaosan mukaisesti neljä kappaletta. Yläkate-
goriat ovat tässä tutkimuksessa työryhmän yhdessä tekeminen, yhteiset päämäärät, 
motivoituminen yhdessä tekemiseen sekä työryhmän vuorovaikutus. Yläkategoriat 
kuvaavat osaston yhteiseksi tekemisen prosessiin vaikuttavia asioita.  
Työryhmän yhdessä tekeminen sisältää alakategoriat arjen yhdessä tekeminen, 
ammatillinen yhdessä tekeminen ja vapaamuotoinen yhdessä tekeminen. Yhteisiin 
päämääriin kuuluu hoitotyön tavoitteellisuus, jaetut arvot ja yhteinen visio. Moti-
voituminen yhdessä tekemiseen kuluu alakategoriat tiedonkulku, yksilön vah-
vuuksien huomioiminen, palkka, mielekäs työympäristö, oma hyvinvointi ja tun-
teiden hallinta sekä luottamus. Työryhmän vuorovaikutus koostuu kokemusten ja 
tiedon jakamisesta sekä kiireettömyydestä ja foorumeista. (LIITE3) 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 
4.1 Työryhmän yhdessä tekeminen 
Yläkategoriaan työryhmän yhdessä tekemiseen liitetään tulosten mukaan alakate-
goriat arjen yhdessä tekeminen, ammatillinen yhdessä tekeminen ja vapaamuotoi-
nen yhdessä tekeminen.  
Arjen yhdessä tekeminen 
Arjen yhdessä tekeminen tarkoittaa hoitajien ja lasten yhteistä tekemistä. Lapsi-
ryhmän kohdalla yhdessä tekeminen ja yhteisvastuullisuus liitettiin yhteisiin arjen 
tekemisiin ja ryhmiin. Esille tuli muun muassa liikuntaillat, yhteisruokailut, oma-
hoitajatunnit, aamuryhmät ja viikkokokous. Yhdessä tekeminen nähtiin erityisen 
tärkeänä lasten ryhmäytymisen ja ”me-hengen” syntymisen kannalta.  
”Aamukokoukset ja viikkokokoukset vahvistaa ´me-henkeä´, tunnetta että ollaan 
samaa porukkaa.” 
Arjen yhdessä tekemisen yhteydessä haastatteluissa ilmenee lievää kahtiajakoa. 
Toisaalta tulee selvästi esille, ettei yhdessä tekeminen ole ainakaan vähentynyt. 
Toisaalta taas potilasryhmien ryhmäytymisen koetaan vähentyneen lyhentyneiden 
hoitojaksojen vuoksi. Työntekijöiden koetaan myös tekevän kapeampaa tehtävä-
kenttää, joka vähentää yhdessä tekemisen tuntua. Osaston asioista kannetaan kui-
tenkin aiempaa enemmän yhdessä huolta. 
”Työyhteisö kantaa enemmän yhdessä huolta asioista.” 
Haastateltavat kokivat, että lähes kaikki toiminta osastolla on yhdessä tekemistä ja 
nähtiin, että asioita tehdäänkin jo paljon yhdessä. Haastatteluiden tuloksissa oli 
huomattavissa, että haastateltavat keskittyivät puhumaan enemmän yhdessä teke-
misestä yhteisvastuullisuuden sijaan. Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, että 
yhdessä tekeminen ja vastuu liitettiin enemmän osaston sisäiseen toimintaan, ku-
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ten vastuuseen lapsista ja osaston yhteisistä asioista. Tulosalueen, tulosryhmän tai 
yhtymän kannalta yhdessä tekemistä ei tuotu esille. Yhdessä tekemisen prosessi on 
tulosten mukaan helpompaa pienemmässä ja tiiviimmässä työyhteisössä. Suu-
remmassa työryhmässä yhdessä tekemisen koettiin hajaantuvan väistämättömästi. 
Ammatillinen yhdessä tekeminen ja vapaamuotoinen yhdessä tekeminen 
Ammatillinen yhdessä tekeminen liittyy tulosten mukaan lapsen hoitoon kuuluvi-
en yhteistyötahojen väliseen yhteistyöhön. Hoitajien kohdalla yhdessä tekemisen 
nähtiin liittyvän yhteisiin foorumeihin, kuten lasten hoitoon liittyviin tapaamisiin, 
osastontunteihin, lääkärin kiertoihin ja raportteihin. Lisäksi tuloksissa tuli esille 
hoitotyöhön liittyvät keskustelutilanteet, jossa puretaan tapahtunutta tilannetta, 
kuten kiinnipitotilannetta. Näiden foorumeiden koettiin edistävän yhteisöllisyyden 
tunnetta, vastuun ja päätöksenteon jakamista sekä tunteiden jakamista. Yhdessä 
tekeminen on välttämätöntä, kun kyseessä on henkisesti raskas työ. Työyhteisö on 
tulosten mukaan kannatteleva voima. 
”Huomaa että kaikki on niiden samojen asioiden äärellä raivoissaan tai avutto-
mana, jos on sellanen tilanne.” 
Ammatillinen yhdessä tekeminen on tutkimustulosten mukaan muuttunut tiiviistä 
ja tiukasta työyhteisöstä kohti yhdenvertaista työyhteisöä. Henkilökuntamuutosten 
on koettu yleisesti lisänneen yhdessä tekemisen tuntua osastolla. Osasyyksi tähän 
parannukseen koettiin myös osaston aukiolomuutosten mukana tuoma työvuoro-
suunnittelun väljeneminen, potilaspaikkojen lisääntyminen sekä hoitajamäärän 
kasvaminen. Yhdessä tekemisen tunteen lisääntyminen on näkynyt siinä, että syyt-
tely ja seurannan tuntu ovat vähentyneet hoitajien keskuudessa. Nykyään sijaisten 
ja vakituisten työntekijöiden koetaan pystyvän vaikuttamaan osaston asioihin ta-
savertaisesti.  
”Yhdessä tekeminen ja yhdessä oleminen on muuttunut, ku ei pysty miettimään 
kuka tekee työtä vakituisesti ja kuka on sijainen.” 
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”Koko työryhmä on päätöksenteossa mukana ja tämä on parempi, sillä samanlai-
nen vastuu sijaisella on kuin vakituisella henkilökunnalla, niin miksi sijaisen sa-
naa ei kuultaisi?” 
 
”Meillä on yhteinen osasto pyöritettävänä. Elikkä me tehdään työtä yhdessä, jotta 
me saadaan paletti pyörimään. Sitten se on menossa siihen suuntaan, että meillä 
on yhteinen päämäärä mihin me pyritään.” 
Ammatillisen yhteistyön kohdalla esille nousee myös esimiehen ja henkilökunnan 
tehtävänjaolliset muutokset. Kaikista haastatteluista kävi ilmi, että osastonhoitajan 
rooli on nykyään enemmän irti käytännön hoitotyöstä. Aikaisemmin osastonhoita-
ja oli selvemmin fyysisesti johtajan roolissa ja päätti hoitolinjoista. Muutoksen on 
koettu olevan haasteellinen, sillä osastonhoitajan rooli ei ole nyt kokonaisuudes-
saan selvä. Yksittäiseksi asiakohdaksi nousivat esille kehityskeskustelut. Haas-
teeksi koetaan esimiehen mahdollisuus arvioida realistisesti alaistensa työntekoa 
keskusteluissa. 
Muutoksessa on nähty myös hyviä puolia. Nykyään hoitajilta tuleville ideoille ja 
uudistamisehdotuksille koetaan olevan enemmän tilaa. Kehittämistyön koetaan 
lähtevän nykyään liikkeelle enemmän hoitajista käsin.  
”Mä luulen, että tällä hetkellä on vapaata kenttää enemmän sille hoitajalta tule-
valle uudistamiselle tai ideoille tai semmoiselle. Eli kehittäminen lähtee enemmän 
ruohonjuuritasolta.” 
Haastatteluissa korostuu tilanteen ristiriitaisuus ja tehtävänkuvan murroksessa 
eläminen. Toisaalta alaiset kaipaavat selvälinjaista esimiestä, joka näyttää toimin-
nalle selvän suunnan. Toisaalta tulee esille, että tehtävänkuvan muutoksen myötä 
alaisten on vapaampi ja helpompi tehdä perustyötä sekä saada mielipiteensä esille. 
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”Osastonhoitaja enemmän olettaa, että jotkut asiat hoituu ilman, että hän niistä 
aina sanoo. Siinä on oppimista, että joitakin asioita voi tehdä ilman esimiehen 
ohjetta.” 
Vapaamuotoinen yhdessä tekeminen on tulosten mukaan oma osa-alueenaansa 
työryhmän yhdessä tekemisestä puhuttaessa. Työhyvinvointipäivien, pikkujoulu-
jen ja läksiäisten koettiin lisäävän hoitajaryhmän yhtenäisyyttä, sillä niissä oppii 
tuntemaan työkaverit paremmin.  
4.2 Yhteiset päämäärät 
Tämän tutkimuksen tulosten mukaan yhteisten päämäärien yläkategoriaan kuulu-
vat alakategoriat hoitotyön tavoitteellisuus, jaetut arvot ja yhteinen visio. 
Hoitotyön tavoitteellisuus 
Hoitotyön tavoitteellisuus on tulosten mukaan keskeinen osa yhteiseksi tekemisen 
prosessia. Tavoitteellisuuteen liittyen osastotyön koettiin olevan yhdessä tekemis-
tä. Erityisesti hyväksi koettiin palautteen saaminen ja kokemusten yhdessä jaka-
minen. Hoitaja on kuitenkin yksin vastuussa esimerkiksi hoitotyön kirjaamisista, 
omahoitajatunneista ja omapotilaan ongelmatilanteiden selvittämisestä. 
”%imenomaan yhdessä tekemistä ja siitä mä tykkään. En haluaisi olla poliklinikan 
työntekijä, joka tapaa yhtä lasta tai vanhempaa kerrallaan.” 
”..eikä tuu tunnetta, että ois yksin asioiden tai lapsen kanssa, kun ajatuksia. jae-
taan yhdessä.” 
Hoitotyön tavoitteellisuudesta puhuttaessa tuloksissa korostuu tavoitteellisuus 
yksittäisen lapsen kohdalla sekä osaston eri hoitoryhmien (kriisihoitajat, tutkimus-
jaksohoitajat ja hoitolasten hoitajat) sisäiset tavoitteet. Vastuksissa tuli esille, että 
tavoitteellista yhteistyötä on eniten ryhmien sisällä. Ryhmien välinen vuorovaiku-
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tus koettiin heikoksi. Tässä kohtaa tuotiin myös esille, että luottamus omaa ryh-
mää kohtaa on suurin. Näissä kohdissa on havaittavissa tavoitteellisen toiminnan, 
vuorovaikutuksen ja luottamuksen välinen yhteys. Osaston heikon lääkäritilanteen 
koettiin vaikeuttavan tavoitteellista toimintaa heikentävästi ja tämä puute aiheuttaa 
avuttomuuden ja keinottomuuden tunteita hoitotyössä. 
”%yt mulla on odotukset sitä kohtaan, että mulla on joku viisaampi, joka opastaa 
mua siinä työssä ja antaa mulle eväitä miten sitä hoitosuhdetta viedään eteen-
päin.” 
Yhdessä keskustelua toivottiin lisää ja esimerkiksi lääkärinkiertojen toivottiin 
olevan rakenteeltaan väljempiä ja keskustelevampia. Lisäksi lääkärin toivottiin 
olevan enemmän mukana osaston arjessa. Henkilöresurssien koettiin heikentävän 
hoitotyön tavoitteellisuutta. Hoitolasten hoitajien, kriisihoitajien ja tutkimuslasten 
hoitajien välistä yhteistyötä toivottiin lisää, jotta erilaisia näkökantoja tulisi pa-
remmin esille. 
”Monesti vaikka raportilla, jos jäädään puhumaan jostain lapsesta, niin tuntuu 
ettei ole tarpeeksi aikaa keskustella, kun on pakko tehdä tietyt jutut työvuorossa.” 
Tavoitteiden kohdalla tuli esille myös paineet tehokkuuden ja tuloksellisuuden 
lisääntymiselle, johon liittyy hoitojaksojen lyhentymispaineet, hoidon kokonais-
valtaisuus ja tulosten saaminen näkyviin. 
”%iin, varmaan joku tällänen kokonaisvaltaisuus hoidossa. Miten otetaan koko 
perhe huomioon, että lähdetään tarkastelemaan myös perhettä, ettei vain lasta.” 
Tavoitteiden kohdalla korostuvat osaston erilaiset työryhmät, joissa hoitajat ovat 
mukana. Eri ryhmissä ihmisillä on erilaisia rooleja. Nämä eri tilanteissa muuttuvat 
roolit koettiin haasteellisiksi. Lisäksi korostettiin, että aikaisemmin yhdessä teke-
minen koettiin negatiivisena asiana. Nykyään asian koetaan muuttuneen ja yhdessä 
tekemistä toivottiin kehitettävän. 
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”Me ollaan kuitenkin pieni osasto eli yhteisöllisyys ja yhdessä tekeminen pitäisi 
saada enemmän. Olisi meidän ja lasten etu.” 
Jaetut arvot 
Osaston arvot koettiin yhteisiksi, ymmärrettäviksi ja asiaan kuuluviksi. Arvokes-
kusteluja pidettiin tärkeänä, jotta osaston työntekijöillä on yhteinen käsitys työn 
perusteista. Tuloksissa tuli esille, että alaiset muistavat arvot hyvin. 
”Arvokeskustelua on käyty ja se on erinomaisen hyvä, että meillä olis yhteinen 
käsitys siitä mitä täällä työskentelevien arvot yleensä on.” 
Toisaalta esille tuli huomio siitä, että arvot eivät aina ole selkeästi arjessa mukana, 
vaikka niin olisikin toivottavaa, sillä ne ohjaavat hoitotyötä toivottuun suuntaan. 
”Sit jotkut holistisuuteen liittyvät käsitykset, kuten kunnioittamiskäsitykset mitä ei 
kansliakeskusteluissa muista ollenkaan, mutta toivottavasti lasten kanssa kuiten-
kin.” 
Arvojen suhteen haastateltavien mielipiteet olivat yhtenevät eikä vastakkainasette-
lua tullut esille. Arvojen yhdessä jakamista pidettiin tärkeänä. 
Yhteinen visio 
Visio osoittautui teeman alueista haastateltaville haasteellisimmaksi puhua. Vas-
tuksissa tätä teeman osa-aluetta käsiteltiin toisaalta osastonäkökulmasta ja toisaal-
ta tuli esille yksittäinen mielipide myös yhtymän näkökulmasta. 
Visiot koettiin muodostettavan jossain muualla talossa ja alaiset eivät voi niihin 
vaikuttaa. Visioiden katsottiin liittyvän kuntien ja organisaation odotuksiin osas-
toa kohtaan. Visioiden käytännön toteutuksen ideointiin toivottiin vaikutusmah-
dollisuuksia myös alaisten osalta enemmän, sillä alaiset tuntevat kenttätyön par-
haiten ja tällöin visio olisi yhteinen sen jokaiselle jäsenelle.  
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”Mutta siinä kohtaan, kun mietitään mikä on mahdollista, niin pitäisi olla meidän 
kanssa enemmän yhteistyössä. Muuten siinä käy niin että me ei ikinä voida sitä 
saavuttaa.” 
Visiosta puhuttaessa tuli esille myös alaisten kateuden tuntemukset toisia osastoja 
kohtaan, joilla toiminnan kehittämistyötä ja uuden toiminnan luomista tapahtuu 
enemmän. Oman osaston koettiin kuitenkin olevan tarpeellinen lastenpsykiatrian 
kentällä. 
”Vaikka meidän osaston on vanhanaikainen ja vaikka kadehdin kotihoitotiimiä ja 
pikkulapsipsykiatriaa, kun ne saa tehdä kehittämistyötä. Silti mun mielestä just 
tän tyyppistä osastoa tarvitaan.” 
4.3 Motivoituminen yhdessä tekemiseen 
Motivoituminen yhdessä tekemiseen sisältää alakategoriat tiedonkulku, yksilön 
vahvuuksien huomioiminen, palkka, mielekäs työympäristö, oma hyvinvointi ja 
tunteiden hallinta sekä luottamus. Tulokset korostavat, että motivoituminen yh-
dessä tekemiseen liitetään sekä osaston yhteisiin asioihin että talon sisäisiin asioi-
hin.  
Tiedonkulku  
Tiedonkulku kuvaa tulosten mukaan organisaation eri tasojen välistä yhteistyötä. 
Tulosryhmä-, tulosalue- ja yhtymätasolla asiat koettiin etäisiksi ja täten motivaatio 
näitä osa-alueita kohtaan on heikko. Osaston ulkopuolisten toimijoiden koettiin 
keskittyvän talousasioihin ja näiden tahojen ei koettu ymmärtävän osastoa ja sen 
arkea. Tämän ymmärryksen puutteen koettiin myös heikentävän motivaatiota. 
Vastuu taloudellisista asioista koettiin kuitenkin yhteiseksi. Tiedonkulku yhtymän 
ylimmiltä tasoilta kentälle koettiin tärkeäksi. Tulosten mukaan alaiset pitävät tie-
donkulkua heikkona.  
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”Jos täältä tehdään väkivaltailmoitus, niin miettii onko niistä mitään hyötyä. Mitä 
ne ajattelee niistä, kun mitään tietoa ei tule sieltä tänne. Lisäisi motivaatiota kun 
tulisi aina vastaus jutuista.” 
”Siellä on tietty omat tavoitteensa, mutta en ole varma arvostetaanko meitä siellä, 
mikä vähentää motivaatiota.” 
”Aina kun tulee ylempää projekteja, niin miettii, kelle tää on oikeesti tarkoitettu ja 
miksi ja koska tää on ohi taas.” 
Yksilön vahvuuksien huomioiminen 
Yksilön vahvuuksien huomioiminen tarkoittaa sitä, kuinka hyvin työ mahdollistaa 
yksilöllisten vahvuuksien hyödyntämisen. Motivaatiota edistäviksi tekijöiksi näh-
tiin työtehtävien haasteellisuus ja mahdollisuus päästä osallistumaan työpaikan 
päätöksentekoon ja kehittämistyöhön. Lisäksi motivaatiota lisäävänä nähtiin toi-
miva työyhteisö, työntekorauha, työn vaikuttavuus ja positiivisen palautteen saa-
minen työyhteisöltä sekä mahdollisuus käyttää omia vahvuuksiaan hyödyksi osas-
totyössä.  
”Työkaverit motivoi, että sit kun on hyvä porukka niin se auttaa hyvin jaksamaan. 
Jos tässä olis fiilis ettei tulis toimeen ihmisten kanssa tai katsois aina ketä tulee 
seuraavaan vuoroon töihin niin olis se rankkaa.” 
”Se lähtee ehkä siitä tunteesta, että joskus pystyy tekemään jotain, että sillä on 
hyvää vaikutusta johonkin perheeseen.” 
”Se että saa työstään hyvää palautetta, että saa tunteen, että tekee jotain oikein, 
on tärkeää.” 
Haastateltavat kokivat olevansa työhön motivoituneita ja kokivat osaston työryh-
män kokonaisuudessaan motivoituneeksi. Motivaation taso vaihtelee tilanteiden 
mukaan. Motivaation katsottiin liittyvän siihen, miten kiinnostunut ihminen on 
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tekemään työtä ja miten hän itse työtänsä arvostaa. Myös työpaikan maine ja työn-
tekijöiden arvostaminen liittyvät motivaatioon. Lisäksi sanaan motivaatio yhdistet-
tiin työssä jaksaminen ja työn haasteellisuus. 
”Motivaatio on sitä, että miten kiinnostunut on tekemään tätä työtä ja miten jak-
saa ja miten tykkää tehdä ja tulla tänne töihin. Ja miten haluaa uusia haasteita 
ottaa vastaan ja osallistua eri juttuihin ja miten suunnittelee työtä vai tekeekö 
aina entisen kaavan mukaan vai onko halu opetella jotain uusia tapoja.” 
”Ei tänne aina innolla tulla, että jee tänne on mahtava tulla.” 
Palkka 
Palkan ja motivaation välinen suhde jakoi haastateltavien mielipiteitä kahteen eri 
osaan. Toisaalta esille tuli, että parempi palkka lisäisi työmotivaatiota. Toisaalta 
vastauksissa tuli esille, että palkka ei pelkästään motivoi, vaan myös muut asiat 
korostuvat motivaatiosta puhuttaessa. Palkkaan liittyen todettiin, että muualta 
psykiatrialta palkan saisi helpommalla. 
”Täällä ei rahan takia pysty pelkästään olemaan, motivaation pitää lähteä jostain 
muualta.” 
”Muualla psykalla palkan saisi helpommalla. Siellä ei ota asioita näin omak-
seen.” 
Mielekäs työympäristö 
Heikentävästi motivaatioon vaikuttaa haastatteluihin osallistuneiden mielestä työn 
liiallinen kuormittavuus ja vaativuus, josta seuraa riittämättömyyden tunne. Myös 
tuen puute muulta työryhmältä, tiedonkulun ongelmat sekä epäselvät hoitolinjat 
turhauttavat ja heikentävät täten motivaatiota työtä kohtaan. Yksittäisistä tekijöistä 
toisiin kohdistuvan ilkeilyn ja tarkkailun koettiin vaikuttavan motivaatioon nega-
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tiivisesti. Nämä työympäristön mielekkyyteen liittyvät asiat muodostivat tutki-
muksessa oman alakategoriansa. 
”Joskus tuntuu vähän tympeeltä semmonen, kun osaston sisällä ymmärretään mitä 
yritetään sanoa tai tehdä, mutta seinien ulkopuolella sitä ei ymmärre-
tä…turhauttaa.” 
”Jos olisi kovasti eri linjoilla siitä mitä me tehdään. Pitääkin olla eri mielipiteitä 
mutta jos kaikesta ollaan erimieltä. 
Oma hyvinvointi ja tunteiden hallinta 
Työntekijän oman hyvinvoinnin koettiin vaikuttavan merkittävästi työssä jaksami-
seen. Omaan hyvinvointiin positiivisena vaikuttavina tekijöinä koettiin toimivat 
ihmissuhteet, riittävä lepo, terveys, hyvä fyysinen kunto ja mielekkäiden asioiden 
tekeminen vapaa-ajalla. Yksityiselämän kuormittavien tekijöiden tunnistamista 
pidettiin tärkeänä työntekijän hyvinvoinnin kannalta. Myös vuodenajat vaikuttavat 
alaisen omaan hyvinvointiin. 
”Kun itellä on asiat hyvin, niin töissä jaksaa paremmin.” 
Työssä omaan hyvinvointiin vaikuttaa heikentävästi stressi ja tekemättömät työt. 
Vahvistavista asioista esille tulivat työkaverit, työyhteisön toimiva vuorovaikutus, 
avoimuus ja rehellisyys. Myös työn mielekkyyden koettiin vaikuttavan hyvinvoin-
tiin. Työnohjauksen koettiin vaikuttavan oleellisen paljon omaan hyvinvointiin. 
”Jos työ on mielekästä, mutta yhteisö huono, niin se vaikuttaa omaan hyvinvoin-
tiin.” 
”Ja semmonen avoimuus ja rehellisyys, miten mä voin ottaa asioita puheeksi, vai-
kuttaa siihen, miten mä voin täällä. Jos pitäs sulkea asioita sisälleen niin se oli 
mahdotonta.” 
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Omien tunteiden hallinta liittyy tulosten mukaan oleellisesti lastenpsykiatriseen 
osastotyöhön ja se vaikuttaa työssä jaksamiseen. Tunteet on kyettävä tunnistamaan 
ja toisaalta tunteita on osattava myös hallita. Osastotyössä kohtaa paljon erilaisia 
tunteita, joita esimerkiksi lapset saavat aikaan. Lisäksi asiaan liittyen koettiin tär-
keänä oman perhe-elämän ja potilasperheiden erottaminen toisistaan. 
”Lapset tekee pöljyyksiä ja vihaisuuskin pitää näyttää. Pitää osata itsekin näyttää 
tunteet.” 
”Pystyy pikkasen hahmottamaan lähteeks tää jostain lapsesta tai vanhemmista tai 
onko tää musta itsestä lähtevä juttu.” 
”Tärkeä tiedostaa, että oma perhe ja potilasperheet on erotettava.” 
Luottamus  
Työyhteisöön luotetaan osastolla. Esille tuli näkökohta siitä, että niihin työkave-
reihin on helpompi luottaa, jotka tuntee parhaiten. Luottamusta työyhteisöön vah-
vistavat yhteiset kokemukset työasioissa, palautteen saaminen ja vastuun tasapuo-
linen jakaminen sekä sovittujen asioiden hoitaminen ajallaan.  
”Oletusarvo on, että työyhteisö on luotettava.” 
”Se on luottamusta, että ihmiset tekee oman osuutensa ja ilman sitä tää ei kerta 
kaikkiaan toimi.” 
”Se että jaetaan vastuuta yhdessä lisää luottamusta.” 
Luottamusta heikentää stressistä ja kiireestä johtuva riittämättömyyden tunne. Kii-
reessä työtehtäviä ei voi tehdä niin hyvin kuin haluaisi. 
”Voisin hoitaa asiat paremmin jos olisi hyvin aikaa.” 
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4.4 Työryhmän vuorovaikutus 
Työryhmän vuorovaikutus yläkategoria kuvaa vuorovaikutusta ammatillisesta nä-
kökulmasta ja yhteisöllisestä näkökulmasta. Se sisältää alakategoriat kokemusten 
ja tiedon jakaminen sekä kiireettömyys ja foorumit. Haastatteluissa vuorovaiku-
tusteemaa käsiteltiin pääasiassa työyhteisön näkökulmasta.  
Kokemusten ja tiedon jakaminen 
Osaston työyhteisön vuorovaikutus koettiin hyväksi. Positiivisina asioina tuloksis-
sa nousi esille vuorovaikutuksen rentous ja tunne siitä, että kaikille työryhmän 
jäsenille voi puhua. Asiaan vaikuttavat henkilökemiat, työkavereiden hyvä tunte-
minen ja työkavereiden rehellisyys. Vaikeista asioista on helpompi puhua tutuille 
ihmisille. Kokemusten ja tiedon jakaminen muodostui tutkimuksen tuloksissa 
keskeiseksi työryhmän vuorovaikutuksen alakategoriaksi.  
”Tunteiden käsittelyä ei tuoda esille vieraassa ympäristössä. Vaatii tutun ihmi-
sen.” 
”Työyhteisöissä, missä olen ollut, täällä on avoimen kulttuurin kärkipaikkoja. On 
lupa ottaa asioita esille. Työssä jaksamisen ja kanssakäymisen kannalta tämä on 
tärkeä asia.” 
Toimiva vuorovaikutus työryhmän jäsenten välillä koettiin yksimielisesti välttä-
mättömäksi työssä jaksamisen, hoitotyön onnistumisen ja kanssakäymisen näkö-
kulmasta. Hyvä vuorovaikutus vaikuttaa koko työyhteisön ilmapiiriin positiivises-
ti. Työyhteisön kohdalla vuorovaikutus koettiin vastavuoroiseksi. Kaikilla työ-
ryhmän jäsenillä on mahdollisuus tuoda mielipiteensä esille. Vuorovaikutusta hei-
kentävä asiana pidettiin arjessa ilmentyvää kiirettä. Lasten kohdalla vuorovaikutus 
korostuu, jotta lapset saadaan esimerkiksi motivoitua mukaan yhteiseen toimin-
taan. 
”Ei työtä voisi tehdä, jos asioista ei voisi yhdessä keskustella.” 
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Hoitajien kohdalla vuorovaikutus korostuu siinä, että työssä pitää tulla toimeen 
erilaisten persoonien kanssa. Asiaan liittyen esille tuli myös elämänkokemuksen 
merkitys, jotta hoitaja voisi ymmärtää erilaisia perheitä paremmin. Oman persoo-
nan käyttö nähtiin myös välttämättömänä ominaisuutena, jotta jokaisen vahvuuk-
sia saataisiin hyödynnettyä hoitotyössä. Lisäksi lasten nähtiin havaitsevan välittö-
mästi, jos joku aikuinen ei ole oma itsensä. Tällä asialla on puolestaan vaikutusta 
itse hoitoprosessin onnistumiseen. Myös kaikessa toiminnassa mukana oleminen 
nähtiin tärkeänä. Tuloksista tuli esille, että työstä ei tule mitään, jos joku ei suostu 
olemaan yhteisissä toiminnoissa mukana. Toisaalta tulokset korostavat myös salli-
vuutta sen suhteen, että jokainen hoitaja tekee työtä hieman erilailla omana per-
soonanaan. Koettiin, ettei ole vain yhtä oikeaa tapaa tehdä hoitotyötä. 
”Semmosta vaaditaan, että uskaltaa olla omana itsenään, ettei ammattiroolinsa 
peitossa, sillä lapset ei kunnioita valkosta takkia.” 
Vuorovaikutus koettiin haastatteluiden perusteella monimutkaiseksi asiaksi. Toi-
saalta siihen yhdistettiin paljon positiivisia asioita. Toisaalta korostettiin siihen 
kuuluvan myös paljon sietämistä ja kompromissien tekemistä, sillä jokainen ihmi-
nen on vuorovaikutuksessa oman kokemusmaailmansa kautta. 
”Vuorovaikutus on sillä tavalla vähän monimuotoinen, sillä jokaisella on oma 
tapansa ilmaista itseään ja jokainen sanoo asioita erilailla ja toimii oman viiteke-
hyksensä lävitse” 
”Sen muistaminen, että on erilaisia ihmisiä, on tärkeä. Kaikki ei ajattele samalla 
lailla kuin minä ja kaikki ei tuo asioita samalla lailla esille kuin minä, vaikka asi-
at on yhtä hyviä.” 
Kiireettömyys ja foorumit 
Kiireettömyys ja foorumit tarkoittavat tulosten mukaan sitä, että vuorovaikutuk-
selle olisi varattava aikaa ja tilaa osaston arjessa. Haasteena nousi esille työryh-
män jäsenten vaihtuvuus. Tämän koettiin vaikuttavan siihen, että työryhmä on 
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jatkuvasti alkavan työryhmän vaiheessa. Vuorovaikutuksesta toivottiin puhuttavan 
avoimesti ja siihen liittyen toivottiin myös koulutusta. Aikaa hoitotyöstä nouseval-
le keskustelulle toivottiin myös lisää. Kiireen myötä heikentyvän vuorovaikutuk-
sen nähtiin liittyvän myös tiedonsiirron ongelmiin eri hoitotyön prosesseissa. 
Myös sallivuuden eri mielipiteitä kohtaan toivottiin lisääntyvän.  
”Varmaan just se ettei aina ole aikaa keskusteluille, kun vois toivoa. Purkamiset 
jää kesken tai niitä ei keritä tehdä.” 
”Ja voitas olla vielä enemmän epätäydellisiä ja erehtyväisiä.” 
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5 LASTENPSYKIATRIAN YHTEISEKSI TEKEMISEN PROSESSIN MALLI  
Yhtenä tutkimuksen tavoitteena oli luoda osastolle yhteiseksi tekemisen prosessin 
malli teorian ja haastattelun avulla saatavan tiedon tuella. Malli antaa vastauksen 
myös itse tutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymys oli, miten yhteiseksi tekemi-
sen prosessin mallia voisi käyttää Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian 
viikko-osastolla. Mallin avulla on tarkoitus jäsentää koko työyhteisölle yhteiseksi 
tekemisen prosessia ja tätä kautta ohjata toimintakulttuuria yhteisvastuullisem-
maksi. Malli kuvaa tutkimustulosten keskeisiä tuloksia liittyen osaston yhteiseksi 
tekemisen prosessiin. 
 
 
KUVIO 1. Lastenpsykiatrian yhteiseksi tekemisen prosessin malli 
Malli sai nimekseen tutkimuksen nimen pohjalta lastenpsykiatrian yhteiseksi te-
kemisen prosessin malli. Tutkimustulosten mukaan mallia on katsottava kokonai-
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suutena, sillä sen kaikki osa-alueet liittyvät toisiinsa ja muodostavat yhdessä yh-
teiseksi tekemisen prosessin lastenpsykiatrian viikko-osastolla. Jokainen osa-alue 
on yhtä tärkeä. Mallissa käytetyt pallot ovat tasapainossa ja kuvion tasapainon 
myötä työyhteisön yhteiseksi tekemisen prosessi on kunnossa. (KUVIO 1.) 
Mallin ytimenä on itse työyhteisö, joka mahdollistaa yhteiseksi tekemisen proses-
sin. Koko yhteisön on oltava prosessiin sitoutunut ja motivoitunut, jotta prosessi 
toimisi hyvin. Heti mallin ytimen ulkopuolella ovat tutkimustulosten yläkategori-
at. Yläkategorioiden ulkopuolella ovat niihin liittyvät alakategoriat, joita on osit-
tain yhdistetty samojen ympyröiden sisään kuvion tasapainon vuoksi. (KUVIO 1.) 
Motivoituminen kuvaa yläkategoriaa motivoituminen yhdessä tekemiseen. Moti-
voituminen yhdessä tekemiseen yläkategoria sisältää alakategoriat tiedonkulku, 
yksilön vahvuuksien huomioiminen, palkka, mielekäs työympäristö, oma hyvin-
vointi ja tunteiden hallinta sekä luottamus. Alakategoriat kuvaavat niitä osa-
tekijöitä, jotka tutkimustulosten mukaan korostuvat lastenpsykiatrisessa osasto-
työssä motivaation kohdalla. Kokonaisuudessaan osaston työryhmä on osastotyö-
hön motivoitunutta. (KUVIO 1.) 
Vuorovaikutus kuvaa mallissa työryhmän vuorovaikutusta, johon kuuluvat alaka-
tegoriat kokemusten ja tiedon jakamisesta sekä kiireettömyys ja foorumit. Toimiva 
vuorovaikutus on keskeinen osa lastenpsykiatrista yhteiseksi tekemisen prosessia 
ja sillä on positiivinen vaikutus työryhmän ilmapiiriin. Työryhmän vuorovaikutus 
koetaan monimutkaiseksi ja haasteelliseksi asiakokonaisuudeksi. (KUVIO 1.) 
Yhteisiin päämääriin kuuluvat hoitotyön tavoitteellisuus, jaetut arvot ja yhteinen 
visio. Päämääristä tavoitteet ja arvot koetaan läheisimmiksi, kun taas visio koetaan 
etäiseksi osaston työn näkökulmasta. Yhteiset päämäärät ja työryhmän vuorovai-
kutus liittyvät tulosten mukaan merkittävästi toisiinsa. (KUVIO 1.) 
Työryhmän yhdessä tekeminen sisältää tulosten mukaan arjen yhdessä tekemi-
sen, ammatillinen yhdessä tekemisen ja vapaamuotoinen yhdessä tekemisen. Yh-
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dessä tekeminen liittyy lähes kaikkeen osastotyöhön. Osaston ulkopuolinen yhdes-
sä tekeminen koetaan yleisesti etäisempänä. (KUVIO 1.) 
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6 TUTKIMUKSEN YHTEENVETO 
Työryhmän yhdessä tekeminen on edennyt osastolla tiiviistä ja tiukasti ohjeistetus-
ta ympäristöstä kohti hoitajien tasavertaisuutta ja yhdessä tekemisen tuntua. Osas-
tonhoitaja on vähemmän osaston arjessa läsnä hoitotyön linjojen muodostajana. 
Tämä on koettu alaisten mielestä haasteelliseksi. Osastonhoitajan tehtävänkuva on 
nyt epäselvänä. Toisaalta alaiset kaipaavat vanhakantaista struktuuria, mutta toi-
saalta työkentän avartuminen on positiivinen asia. Alaisten koetaan voivan vaikut-
taa osaston asioihin nykyään laajemmin, ja lisäksi jokaisen on helpompi tuoda 
mielipiteensä esille. Koivunen (2004, 81 - 87) korostaa tutkimuksessaan työn kaa-
vamaisuuden ja valvonnan vähentävän työhön sitoutumista. Tutkimustulokset ovat 
yhteneviä Koivusen (2004) tutkimustulosten kanssa. 
Ropon ym. (2005, 18 - 20) mukaan jaettu johtajuus voidaan nähdä alaisten näkö-
kulmasta esimiehen tehtävänkuvan tai vastuiden jakamisena, tai toisaalta jaettu 
johtajuus voidaan nähdä yhteiseksi tekemisen prosessina. Tämän tutkimuksen 
tulokset korostavat, että osastotyö koetaan nykyisellään yhdessä tekemiseksi. Yh-
dessä tekeminen koetaan välttämättömyytenä raskaan työn vuoksi ja sen toivottiin 
jopa lisääntyvän niin hoitajien kuin osaston lasten kannalta. Alaiset korostavat 
yhdessä tekemisen liittyvän osastotyössä olennaisesti erilaisiin vuorovaikutustilan-
teisiin, joissa jaetaan kokemuksia ja tietoa. Tiihonen (2008, 49) on korostanut tut-
kimuksessaan eri ammattiryhmien välisen kommunikaation lisääntyvää merkitys-
tä. Tulokset osoittavat, että osaston arjessa on yhteiseksi tekemisen prosessin ele-
menttejä Ropon (2005, 18 - 20) määritelmän mukaisesti. Määritelmä korostaa 
kokemusten jakamista ja ajatusten vaihtamista. Tässä prosessissa jaetaan koke-
muksia, tietoa, tietämättömyyttä, arvostusta ja luottamusta (Ropo ym. 2005, 18 - 
20). Greenfield (2007, 164 - 165) ja Virtanen (2005, 214 - 226) ovat lisäksi tuo-
neet esille yhteiseksi tekemisen prosessin ja vastuun välistä yhteyttä. Tutkimustu-
loksissa vastuu ei tullut esille yhteiseksi tekemisen prosessista puhuttaessa.  
Haastattelut nostivat omana osa-alueenaan esille myös vapaamuotoisemman yh-
dessä tekemisen, kuten työhyvinvointipäivät, yhteiset pikkujoulut, läksiäiset ja 
muun osaston ulkopuolisen yhteisen tekemisen. Näiden tapahtumien koettiin vai-
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kuttavan yhteishengen muodostumiseen, työssä jaksamiseen ja yleisesti osastolla 
tapahtuvaan yhdessä tekemiseen. Jackson (2000, 166 - 178) korostaakin tutkimuk-
sessaan ihmissuhteiden merkitystä yhdessä tekemisen prosessin kohdalla. Muun 
muassa Jackson (2000, 166 - 178), Tiihonen (2008, 49), Virtanen (2005, 214 - 
226) ja Ropo (2005, 18 - 20) korostavat vuorovaikutuksen tärkeyttä yhteiseksi 
tekemisen prosessista puhuttaessa. Osaston ulkopuolisten tapahtumien koettiin 
vaikuttavan yhteishenkeen, mihin kuuluu esimerkiksi vuorovaikutuksen parantu-
minen. Myös Sell (2002, 62) painottaa tutkimuksessaan epävirallisenkin yhtey-
denpidon positiivista vaikutusta yhteisön sosiaaliseen pääomaan. Täten voidaan 
päätellä, että myös vapaamuotoinen osaston ulkopuolinen yhdessä tekeminen on 
tärkeällä sijalla yhteiseksi tekemisen prosessin kehittämisessä.  
Yleisesti tulokset tuovat esille, että osastolla on yhteiseksi tekemisen prosessin 
elementtejä, mutta selkeää suunnitelmaa tai suuntaa yhteiseksi tekemisen proses-
sin kehittämiselle ei vielä ole, vaan se vaatisi yhdessä suunnittelua ja puhumista. 
Yhteiseksi tekemisen prosessia kehitettäessä on huomioitava koko työryhmän mu-
kaan ottaminen projektiin. Haastatteluissa yhdessä tekeminen painottui pääosin 
hoitajiin. Rakenteiden ja prosessien on oltava joustavia, jotta yhdessä tekemisen 
prosessi voi kokonaisuudessaan onnistua (Ropo ym. 2005, 21). Lähdettäessä ke-
hittämään yhteiseksi tekemisen prosessin rakenteita koko lastenpsykiatria olisi 
saatava mukaan kehittämishankkeeseen, sillä lastenpsykiatrian hoitoprosessit ovat 
osastorajat ylittäviä. Koko organisaatiorakenteen ja tehtävien kokonaisvaltainen 
ymmärtäminen on myös tärkeää, sillä se lisää ihmisten sitoutumista työhön. Lisäk-
si se vaikuttaa työilon syntymiseen ja hyvän hengen syntymiseen (Virtanen 2005, 
206 - 211). Onnistuessaan yhteiseksi tekemisen prosessi vaikuttaa ihmisten hyvin-
vointiin ja organisaation taloudelliseen menestykseen (Merkens & Spencer 1998, 
2; Ropo ym. 2005, 19 - 21). Osastolla korostuu yhdessä tekemisen kohdalla tulos-
ten mukaan sosiaalisista taidoista vuorovaikutus, oman persoonan tunteminen, 
sallivuus ja tahto osallistua yhteiseen tekemiseen. 
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Kohti yhteistä päämäärää 
Jaetut tavoitteet, visio ja arvot liittyvät olennaisesti yhdessä tekemisen prosessin 
onnistumiseen (Jackson 2000, 166 - 178; Rauramo 2004, 138 - 139; Ropo ym. 
2005, 163; Sydänmaanlakka 2006b, 120; Tiihonen 2008, 49). Tutkimuksessa 
haastateltavat käsittelivät näitä yhteisiä päämääriä vain osaston näkökulmasta. 
Aihealueita ei lähdetty juurikaan käsittelemään tulosryhmä-, tulosalue- tai yhtymä-
tasolla. Haastatteluissa tuli selvästi esille, että aihealueina tavoitteet ja arvot koet-
tiin lähimpinä, mutta selkeää kokonaiskuvaa niistä ei muodostunut. Visio osoittau-
tui asiakokonaisuutena epäselvimmäksi, haasteellisimmaksi ja etäisimmäksi.  
Tavoitteet yhdistettiin käytännön hoitotyön tavoitteellisuuteen. Käytännön hoito-
työhön kuuluu tulosten mukaan muun muassa hoitosuhdetyöskentely ja ryhmä-
toiminta. Tavoitteellinen toiminta vaatii onnistuakseen koko työryhmän mukana 
olemisen ja yhteisen vuoropuhelun. Tavoitteiden kohdalla tuloksissa korostuu 
paine lisääntyvään tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen. Sydänmaanlakka (2004, 15) 
on myös tuonut esille nykyajan vaatimukset tehokkuuden lisääntymiselle. Tehok-
kuuden lisääntyminen lisää henkilöstön osuutta organisaation menestymisessä. 
Motivoitunut henkilöstö tulee enenemissä määrin olemaan organisaatioiden etu. 
Tutkimuksen tulokset osoittavat, että alaisten motivaatio tulee huomioida myös 
osaston menestymisen näkökulmasta.  
Rauramo (2004, 138 - 139) korostaa sukupolvien rajat ylittävien yhteisten arvojen 
tärkeää merkitystä yhteisön hyvinvoinnin kannalta. Osastolla arvot koettiin yhtei-
siksi, ymmärrettäviksi ja asiaan kuuluviksi. Osastolla haasteeksi koettiin se, että 
arvoja olisi aikaa pohtia jokapäiväisessä osastotyössä. Myös Rauramo (2004, 138 - 
139) kirjoittaa, että arvojen pitäisi näkyä yhteisön jokapäiväisessä työssä, toimin-
nassa ja ihmisten keskinäisessä vuorovaikutuksessa. 
Visio on parhaimmillaan kirkas mielikuva tulevaisuudesta (Sydänmaanlakka 
2006b, 120). Lindroos (2009) kirjoittaa vision yhdistävän toiminnan tarkoituksen, 
arvot, päämäärät ja innostavan tavoitekuvan kokonaisuudeksi. Visiolla kuvataan, 
millaiseksi organisaation tulisi kehittyä tietyn ajan sisällä. Tämän tutkimuksen 
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tulokset osoittavat, että organisaation visiota ei ole yhdistetty arjen hoitotyöhön. 
Organisaation visio koettiin kaukaiseksi, eikä siihen voi vaikuttaa alaisten taholta. 
Alaiset kuitenkin haluaisivat osallistua yhteiseen ideointiin, jos siihen olisi mah-
dollisuuksia. Tämän tutkimuksen tulokset osoittavat, että visio, tavoitteet ja arvot 
pitäisi saada lähemmäksi alaisia yhteiseksi tekemisen prosessin parantamiseksi. 
Sydänmaanlakka (2006b, 119) toteaakin, että visiot ja päämäärät voidaan määri-
tellä myös yhdessä alaisten kanssa, mikä helpottaa sitoutumista tavoitteisiin. Toi-
mivan vision lisäksi on siis tärkeää, että se on yhdessä jaettu ja kaikki ovat siihen 
sitoutuneet. 
Yhteiset päämäärät ovat tulosten perusteella selkeä osa yhteiseksi tekemisen pro-
sessia. Niiden toteutumiseen vaikuttaa tulosten mukaan työyhteisön toimiva vuo-
rovaikutus. Tilanteita, joissa esimerkiksi arvoja ja tavoitteellisuutta pohditaan yh-
dessä, toivottiin lisää. 
 
Motivaatio osana yhdessä tekemistä 
Alaiset ovat tulosten mukaan motivoituneita osastotyöhön, mutta osaston ulko-
puoliset asiat koetaan etäisiksi. Organisaation tiedonkulku koetaan heikoksi ja 
alaisilla on tunne, että heidän asioitaan ei ymmärretä organisaation ylemmillä ta-
soilla. Muun muassa avoimuus, kuulluksi tuleminen, jatkuva palautteen saaminen 
ja konkreettiset päämäärät ovat niitä osa-alueita, jotka liittyvät motivaatioon yhtei-
seksi tekemisen prosessissa (Ropo ym. 2005, 163; Virtanen 2005, 65 - 71). Tämän 
tutkimuksen mukaan sairaalan hierarkian eri tasojen välistä tiedonkulkua ja kuul-
luksi tulemista tulee tehostaa, mikäli yhteiseksi tekemisen prosessia halutaan ke-
hittää.  
Osastolla motivaatiota lisäävinä tekijöinä tuotiin esille oman työnsä arvostaminen, 
muiden arvostus työtä kohtaan, palkka, työn haasteellisuus, kuulluksi tuleminen, 
toimiva työyhteisö, palautteen saaminen, työn vaikuttavuus ja työntekijän mahdol-
lisuus hyödyntää omia vahvuuksiaan työssään. Osaston ulkopuolisista asioista 
motivaatioon vaikuttavat perhesuhteet, muut ihmissuhteet, harrastukset ja vuoden-
 50 
ajat. Myös Virtanen (2005, 65 - 71), Sydänmaanlakka (2004, 63), Koivunen 
(2004, 81 - 87) ja Ropo ym. (2005, 163) ovat motivaatiosta kirjoittaessaan tuoneet 
näitä asiakohtia esille. Riihonen (2004, 28) kirjoittaa konkreettisten päämäärien 
tärkeydestä motivaation kohdalla. Tämä asia on tulosten mukaan kehittämiskohta 
osastolla. Tiedonkulun ongelmat ja epäselvät hoitolinjat nousivat tuloksissa esille 
motivaatiota heikentävistä asioista puhuttaessa. Haasteena on myös jatkuvan pa-
lautteen antamisen kehittäminen, jota muun muassa Sydänmaanlakka (2004, 63) 
korostaa kirjassaan. Hyyppä (2005, 34 - 42) ja Linkola (2007) painottavat lisäksi 
työpanoksen ja tunnustusten välisen tasapainon merkitystä. Palkitseminen pitäisi 
tapahtua julkisesti työyhteisössä ja palkkioiden pitäisi aina perustua johonkin, 
esimerkiksi laatuun, ja näitä perusteita on korostettava alaiselle (Kouzes & Posner 
2001, 17).  
Toimivan yhteiseksi tekemisen prosessin taustalla on merkittävässä roolissa yksi-
löiden hyvät taidot itsensä johtamiseen (Bligh ym. 2006.; Sydänmaanlakka 2006b, 
60 - 62). Itsensä johtaminen on jaettavissa ammatilliseen, fyysiseen, psyykkiseen, 
sosiaaliseen ja henkiseen osioon (Sydänmaanlakka 2004, 38). Tutkimustulosten 
mukaan itsensä johtaminen liittyy arjessa alaisten omaan hyvinvointiin. Tuloksissa 
keskeisiksi osa-alueiksi nousi esille fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen osio. 
Ammatillinen ja henkinen osio ei tullut tuloksissa esille. Sydänmaanlakan (2004, 
38) mukaan yksilön on osattava johtaa kaikkia näitä osioita ja niiden välisiä yhte-
yksiä, sillä se vaikuttaa tehokkuuteen ja hyvinvointiimme positiivisesti. Yhteiseksi 
tekemisen prosessia kehitettäessä osastolla tulisi käydä yhteiskeskustelua itsensä 
johtamisen osa-alueista ja erityisesti ammatillisesta ja henkisestä osiosta. Sydän-
maanlakan (2004) lisäksi myös Moilanen ja Varis (2001, 13) ovat korostaneet 
ammatillisen ja henkisen osion osa-alueiden tärkeyttä.  
Yhteiseksi tekemisen prosessista puhuttaessa korostuu niin esimiehen kuin alais-
tenkin kyky ymmärtää tunteitansa (Ropo ym. 2005, 163). Tutkimustuloksissa tätä 
teema-aluetta kuvaa osaston näkökulmasta tunteiden hallinta. Omien tunteiden 
hallinta liittyy oleellisesti lastenpsykiatriseen osastotyöhön ja se vaikuttaa työssä 
jaksamiseen. Tunteiden tunnistaminen ja niiden hallinta koettiin välttämättömäksi 
työssä jaksamisen näkökulmasta, sillä osastotyössä kohtaa paljon erilaisia tunteita, 
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joita esimerkiksi lapset ja perheet saavat aikaan. Sydänmaanlakka (2006a, 174 - 
204) korostaa erityisesti negatiivisten tunteiden käsittelyn tärkeyttä. Osastotyössä 
tulisikin kiinnittää huomiota siihen, että työn aikaansaamista tunteista on mahdol-
lisuus puhua. Esimerkkejä erilaisista foorumeista osastolla ovat erilaiset kierrot ja 
yksilö- sekä ryhmätyönohjaukset. Omien tunteiden ymmärtämisellä ja niiden kä-
sittelemisellä on selkeä energisoiva vaikutus ihmisiin ja heidän ympäristöönsä 
(Sydänmaanlakka 2006a, 174 - 204). Täten asiankokonaisuuden huomioiminen 
yhteiseksi tekemisen prosessia kehitettäessä on hyvä huomioida.  
Luottamus on työyhteisön hyvinvoinnille ja toimivuudelle välttämätön edellytys, 
sillä yhteisö ei toimi demokraattisesti ilman luottamusta. Luottamuksen on lisäksi 
nähty vaikuttavan ihmisten terveyteen ja se on ihmissuhteita koossa pitävä voima. 
Hyvän perusluottamuksen myötä yhdessä toimiminen on helpompaa, ja täten 
olennaiseen keskittyminen onnistuu paremmin. (Hyyppä 2005, 33 - 36). Tämän 
tutkimuksen mukaan osastolla vallitsee hyvä luottamus työyhteisöä kohtaan. Vah-
vistavina tekijöinä koettiin yhteiset kokemukset, toisen ihmisen tunteminen, pa-
lautteen saaminen ja vastuun tasapuolinen jakaminen. Myös Hyyppä (2005,34 - 
42) korostaa tasapuolisuuden kokemuksen tärkeyttä. Gillespie ja Mann (2004) 
sekä Kouzes ja Posner (2001, 17) ovat puolestaan korostaneet palkitsemisen posi-
tiivista roolia myös luottamuksesta puhuttaessa. Linkolan (2007) tutkimustulokset 
osoittavat, että palkitsemisen pitäisi vahvistaa työnantajan ja työntekijän käsitystä 
yhteisestä edusta eli molemminpuolisesta hyödystä, jota pitäisi tavoitella. Yhteen-
vetona voidaan todeta, että palautteen antamista ja palkitsemista olisi teemana 
hyvä pohtia jo yhtymätasolla, jotta se voisi ohjata toimintaa kohti organisaation 
yhteisiä tavoitteita.  
Luottamukseen vaikuttavat tutkimuksen mukaan osastolla negatiivisesti kiire ja 
stressi. Hyyppä (2005, 34 - 42) kirjoittaa, että kiireen tunnun vähäisyys ja kyräile-
vän ilmapiirin ehkäisy lisäävät työtoveruutta sekä sosiaalista tukea. Nämä puoles-
taan vaikuttavat positiivisesti luottamukseen. Tutkimustulosten mukaan osastolla 
on haasteena kiireen vähentäminen arjen työssä. Mentoroinnin ja työnohjauksen 
on koettu vaikuttavan positiivisesti yhdessä tekemiseen ja tätä kautta luottamuk-
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sen tunteeseen (Hyyppä 2005, 34 - 42). Osastolla työnohjaus on jo osa arkea, mut-
ta mentoroinnin kehittämiseen olisi hyvä keskittyä.  
 
Vuorovaikutus osana yhdessä tekemistä 
Yhteiseksi tekemisen prosessissa korostuu niin tunteiden kuin erilaisen tiedonkin 
jakaminen, ja tätä kautta vuorovaikutus on keskeinen teema asiaa käsiteltäessä 
(Ropo ym. 2005, 21). Tässä tutkimuksessa teema-aluetta kuvataan työryhmän 
vuorovaikutuksen kautta. Tutkimustulokset korostavat vuorovaikutuksella olevan 
merkitystä jaksamisen, hoitotyön onnistumisen ja kanssakäymisen näkökulmasta. 
Hyvä vuorovaikutus vaikuttaa koko työyhteisön ilmapiiriin positiivisesti. Henki-
löstön voimaantumisen näkökulmasta Heikkilä ja Heikkilä (2005, 201) korostavat 
kommunikaation monitasoisuuden, moninaisuuden ja esteettömyyden tärkeyttä. 
Työtoveruutta ja sosiaalista tukea voidaan lisätä poistamalla työpaikalta kiireen 
tuntua ja kyräilevää ilmapiiriä. Mentoroinnilla ja työnohjauksella on positiivinen 
vaikutus yhteisön ilmapiirin parantamisessa. (Hyyppä 2005, 34 - 42.) 
Osastolla työryhmän vuorovaikutus koettiin hyväksi. Tuloksissa nousee esille 
vuorovaikutusteeman monimutkaisuus. Vuorovaikutukseen yhdistettiin paljon 
positiivisia asioita, mutta toisaalta tuotiin esille vuorovaikutukseen liittyvän myös 
sietämistä ja kompromissien tekemistä. Tähän haasteellisuuteen liittyen Ruohotie 
(2000, 219 - 233) korostaakin kehittävän vuorovaikutuksen, molemminpuolisuu-
den ja vastavuoroisuuden merkitystä toimivassa vuorovaikutuksessa. Tämän tut-
kimuksen tulosten mukaan osaston työryhmän vuorovaikutus on vastavuoroista. 
Vastavuoroisuuden tärkeyden vuorovaikutuksesta puhuttaessa ovat vahvistaneet 
myös Sydänmaanlakka (2006 b, 124) sekä Heikkilä ja Heikkilä (2005, 202 - 203).  
Vuorovaikutuksen osalta tutkimustuloksissa nousi haasteeksi osaston työryhmän 
jäsenten vaihtuvuus ja ajoittainen kiireen tunne. Haastateltavat kokivat näiden 
vaikuttavan heikentävästi koko työryhmän vuorovaikutukseen. Myös Sellin (2002, 
62) tutkimustulokset tuovat esille ajan puutteen vaikuttavan negatiivisesti työpai-
kan sosiaaliseen pääomaan ja luottamukseen. 
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Tiimit olivat yksi yhteiseksi tekemisen prosessin orastavista ilmentymistä 1990-
luvun sosiaali- ja terveyspalveluiden kohdalla. Potilastyön rakentuminen tiimien 
ympärille on myös nykyään ensisijaisen tärkeä asia yhteiseksi tekemisen prosessis-
ta puhuttaessa. (Ropo ym. 2005, 21). Tässä tutkimuksessa haastateltavat eivät tuo-
neet tiimejä asiakokonaisuutena esille. Haastateltavat käsittelivät asiaa foorumei-
den kautta. Näihin foorumeihin kuuluvat esimerkiksi lääkärinkierrot, osastotunnit 
ja osastorajat ylittävät foorumit. Foorumit, joissa jäsenet tuntevat toisensa, koettiin 
vuorovaikutuksen avoimuuden kannalta parhaimmiksi. Sen sijaan arkaluontoi-
simmista asioista puhuminen vieraammassa ryhmässä koettiin vaikeaksi. Haasta-
teltavat nostivat tässä kohden esille sallivuuden lisäämisen haasteen erilaisten 
mielipiteiden esille tulemiseksi.  
Viitasen ym. (2007, 63) tutkimuksen mukaan organisaation matalat rakenteet 
mahdollistavan paremmat edellytykset tiimitoiminnalle. Blight ym. (2006, 299 - 
318) ovat lisäksi tutkineet yhteiseksi tekemisen prosessin käsitteisiin kuuluvan 
itsensä johtamisen yhteyttä tiimitoimintaan. Tulokset korostavat yksilön itsensä 
johtamiseen sitoutumisen vaikuttavan positiivisesti hänen kykyynsä luottaa tiimin 
toimintaan. Tämä luottamus vaikuttaa puolestaan tehokkuuteen ja sitoutuneisuu-
teen. Tiimin luottamisella, tehokkuudella ja sitoutuneisuudella on puolestaan suo-
ra positiivinen vaikutus yhteiseksi tekemisen prosessiin. (Blight ym. 2006, 299 - 
318). Yhteenvetona voidaan todeta, että yhteiseksi tekemisen prosessia kehitettä-
essä tulee osastolla huomioida myös ammatillisten ryhmien ja tiimien toiminnan 
kehittäminen. Haastateltavat toivat tässä tutkimuksessa esille toiveen lisäkoulu-
tuksesta tai yhteiskeskustelusta liittyen vuorovaikutukseen. Kokemusten jakami-
sesta puhuttaessa yhteiseksi tekemisen prosessin kohdalla myös benchmarking on 
nähty toimivana vaihtoehtona (Merkens & Spencer 1998, 2).  
Yhteiseksi tekemisen prosessin mallin soveltuminen lastenpsykiatriselle viikko-
osastolle 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa yhteiseksi tekemisen prosessin 
mallin soveltumismahdollisuutta lastenpsykiatriselle viikko-osastolle. Tavoitteena 
oli tuoda esille henkilökunnan ajatuksia yhteiseksi tekemisen prosessin osa-
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alueista ja selvittää, mitkä tekijät motivoivat henkilökuntaa ottamaan vastuuta 
työryhmää koskevista yhteisistä asioista.  
Tutkimustulosten mukaan jaetun johtamisen malli eli yhteiseksi tekemisen proses-
si soveltuu lastenpsykiatriselle viikko-osastolle hyvin, sillä osastotyö koetaan jo 
nyt yhdessä tekemiseksi. On kuitenkin hyvä huomata, että toiminta ei ole vielä 
teoriatiedon kuvaamaa yhteiseksi tekemisen prosessia. Yhteiseksi tekemisen pro-
sessi vaatii toimiakseen sitoutumista ja systemaattista avointa vuoropuhelua ryh-
män jäsenten kesken (Virtanen 2005, 214 - 226). Yhteiseksi tekemisen prosessista 
puhuttaessa on huomioitava, että se on kokonaisuudessaan jatkuva prosessi (Rau-
ramo 2004, 124 - 125). Siirtyminen hierarkkisista järjestelmistä kohti tiimiperus-
teista yhteiseksi tekemisen prosessia on useiden vuosien prosessi, joka vaatii hy-
vää valmistelua, ohjausta, suunnitelmallisuutta, sitoutuneisuutta ja pitkämielisyyt-
tä. (Heikkilä 2002, 383 - 386; Merkens & Spencer 1998, 1 - 4). 
Kirjallisuuden mukaan alaisten kohdalla yhteiseksi tekemisen prosessissa korostu-
vat motivaatio, vuorovaikutus sekä jaetut tavoitteet, visio ja arvot (Jackson 2000, 
166 - 178; Rauramo 2004, 138 - 139; Ropo ym. 2005, 163; Sydänmaanlakka 
2006b, 118 - 120; Tiihonen 2008, 49). Tämän tutkimuksen tulosten mukaan samat 
asiakohdat korostuvat tällä hetkellä osastolla yhdessä tekemisestä puhuttaessa. 
Tutkimustuloksissa ei noussut esille muita osa-alueita yhteiseksi tekemisen pro-
sessiin liittyen.  
Vuorovaikutuksen merkitys korostui tutkimustuloksissa ja sen rooli yhdessä te-
kemisen onnistumiseksi näkyi selkeästi. Vuorovaikutus, kuten muutkin teema-
alueet, linkittyivät selvästi toisiinsa eikä niitä voinut käsitellä täysin erillisinä alu-
eina. Vuorovaikutuksen parantamiseksi osastolla tulisi pyrkiä vaikuttamaan kii-
reen tuntuun vaikuttaviin osatekijöihin, jotta hyvälle vuorovaikutukselle olisi edel-
lytyksiä. Työvoiman vaihtuvuuden kasvaessa osastolla tulee mahdollistaa ja antaa 
tilaa työtiimin jäsenten hallussa olevan tiedon yhdistelyyn.  
Toimiva vuorovaikutus on osa demokratiaa ja täten sillä on selkeä yhteys myös 
luottamukseen, joka on teoriatiedon mukaan yksi motivaation osa-alue. Sairaala-
 55 
organisaatiossa palkitsemisjärjestelmiin tulisi kiinnittää nykyistä parempaa huo-
miota. Palkitseminen, tunnustuksen ja palautteen saaminen sekä vastuun jakami-
sen tasapuolisuus liittyvät olennaisesti alaisten motivaatioon. Työntekijän ja työn-
antajan käsitys yhteisestä edusta pitäisi ottaa puheeksi. Motivaatioon liittyen tu-
lokset korostavat myös tiedonkulun tehostamisen tärkeyttä erityisesti tulosalue- ja 
yhtymätasolla. Osaston ulkopuolinen organisaatio koetaan alaisten näkökulmasta 
etäiseksi ja päätöksentekoon vaikuttamismahdollisuudet huonoiksi. Niin osaston 
kuin organisaationkin näkökulmasta korostui motivaation kohdalla selkeiden hoi-
tolinjojen ja käytäntöjen tärkeys. Alaisten itsensä johtamisen tukemiseen tulisi 
kiinnittää huomiota ja sitä tukevia rakenteita tulisi kehittää. Myös omien tunteiden 
ymmärtäminen on tulosten mukaan keskeinen osa lastenpsykiatrista hoitotyötä. 
Tämä tieto korostaa työnohjausten ja vapaamuotoisempien foorumien tärkeyttä 
tunteiden käsittelyn ja tunteiden hallinnan kohdalla.  
Jaetut tavoitteet, visio ja arvot muodostuivat teema-alueista monimutkaisimmaksi 
ja haasteellisimmaksi kokonaisuudeksi. Näitä osa-alueita käsiteltiin pääosin osas-
ton näkökulmasta, vaikka niiden kuuluisi linkittyä organisaation yhteisiin tavoit-
teisiin, arvoihin ja visioihin. Tutkimustulokset korostavat, että tavoitteet, visio ja 
arvot ovat jaettuja osastotasolla, mutta eivät organisaatiotasolla. Tämän teema-
alueen osat vaativat toimivuuden lisäksi sen, että ne ovat yhdessä jaettuja ja kaikki 
ovat niihin sitoutuneet (Sydänmaanlakka 2006b, 119). Yhdessä tekemisen proses-
sia kehitettäessä tähän asiaan on kiinnitettävä jatkossa huomiota. 
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7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTIA 
7.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
 
Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettiin eli luotettavuuteen vaikuttavat tutkija ja 
tutkijan taidot, aineiston laatu, aineiston analyysi ja tutkimustulosten esittäminen. 
Sisällönanalyysissä vaikuttaa lisäksi aineiston pelkistäminen niin, että se kuvaa 
mahdollisimman luotettavasti tutkittavaa ilmiötä. (Janhonen & Nikkonen 2003, 
36). Luotettavuus ilmenee tutkimusprosessin toteuttamisessa. Tutkimuksen re-
liabiliteetti sisältyy tutkimuksen validiteettiin. Reliabiliteetin tarkastelussa arvioi-
daan, miten tutkimustulos vastaa tutkimuskohdetta ja vastaavatko tutkimuksen 
johtopäätökset alkuperäistä tutkimusaihetta. (Hirsjärvi ym. 2004, 213; Krause & 
Kiikkala 1996, 72).  
 
Aineiston laatuun vaikuttaa osaltaan myös tutkijan rooli tutkittavassa työyhteisös-
sä. Tutkija toimii lastenpsykiatrisella osastolla apulaisosastonhoitaja ja on täten 
haastateltavien lähiesimies. Asetelma on voinut vaikuttaa siihen, mitä haastatelta-
vat ovat haastatteluissa kertoneet. Haastatteluissa tämä ei käy kuitenkaan ilmi, 
sillä haastateltavat toivat avoimesti esille myös kehittämiskohtia teemoihin liitty-
en. Lisäksi haastateltavat ottivat rohkeasti kantaa osaston ja organisaation käytän-
töihin.  
 
Myös haastatteluiden vähäinen määrä voi osaltaan vaikuttaa aineiston laatuun. 
Haastatteluihin valittiin neljä osallistujaa osaston 12 työntekijästä. Haastateltujen 
valitsemista voidaan kuitenkin pitää perusteltuna, sillä määräaikaisten työntekijöi-
den olisi voinut olla vaikeampi tuoda näkemyksiään esille tutkijan esimiesroolista 
johtuen. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi pyrittiin kysymään samaa 
asiaa usealta eri kannalta. Kaikki haastateltavat vastasivatkin teemahaastattelun 
aikana kysymyksiin johdonmukaisesti, jolloin vastauksista pystyi tekemään pää-
telmiä. Voitiin olettaa, että haastateltavat vastasivat rehellisesti kysymyksiin.  
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta kohentaa tutkijan selostus tutki-
muksen toteuttamisesta. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulisi kertoa selvästi ja 
totuudenmukaisesti. Tutkimuksessa olisi myös syytä kertoa, millä perusteella tut-
kija esittää erilaisia päätelmiään, ja tässä tarkoituksessa kannattaa tutkimuksessa 
käyttää suoria lainauksia haastatteluista. (Hirsjärvi ym. 2004, 214.) Tässä tutki-
muksessa tutkija lähetti ennen haastatteluita haastateltaville saatekirjeen, jossa 
tutkimuksen perusteita selvitettiin. Lisäksi ennen haastatteluja haastateltaville tuo-
tiin esille tutkimuksen tarkoitus ja selvitys tutkimuksen toteuttamisesta. Myös 
teema-alueiden valintaperusteet tuotiin haastateltaville esille.  
 
Reliabiliteetti voidaan todeta monella eri tavalla. Esimerkiksi kahden arvioijan 
päätyminen samaan tulokseen antaa aihetta pitää tulosta reliaabelina. (Hirsjärvi 
ym. 2004, 213.) Tämän tutkimuksen reliaabeliuden olisi ehkä pystynyt varmenta-
maan parhaiten sillä, että olisi käytetty useaa eri haastattelijaa ja verrattu heidän 
tuloksiaan toisiinsa. Tässä tutkimuksessa useamman haastattelijan käyttö ei kui-
tenkaan ollut mahdollista. 
 
Tutkimusaineistona olevien tutkimustulosten ja tutkijan aineistonkäsittelytavat 
vaikuttavat myös osaltaan tämän tutkimuksen analyysiin, ja muokkaavat näin osal-
taan myös tämän tutkimuksen tulosta. Sisällön analysoinnissa on huomattava, että 
tekstuaalinen data on aina kontekstistaan irrotettua eli ei ole tarkistusmahdolli-
suutta ja tekstuaalisen datan lukeminen on jo tulkintaa (Burnard 1995, 278). Litte-
roinnin jälkeen tutkimusaineistoa käsiteltiin tasavertaisena, jolloin huomiotta jä-
tettiin litteroinnissa pois rajatut osiot. Alkuperäistä aineistoa kuitenkin käytettiin 
asioiden tarkisteluun ja käsitteiden tarkentamiseen koko tutkimuksen analysoinnin 
ajan, jolloin aineistoa luettiin läpi useita kertoja. 
 
Validiteetti 
 
Laadullisen tutkimuksen pätevyys eli validiteetti toteutuu, jos tutkimuksella saa-
daan tietoa tarkastelun kohteena olevasta ilmiöstä. Tutkimuksen validiteettia lisää 
monipuolinen aineiston keruu ja jatkuvan vertailun käyttö tutkimusanalyysin aika-
na. (Krause & Kiikkala 1996, 72.) Tämän tutkimuksen tekijä on tutkijana kokema-
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ton, jolloin aineiston keruu ja analyysi edellytti jatkuvaa tutkimusmenetelmän 
opiskelua käytännössä ja teoriassa sekä sen pohjalta tapahtuvaa omaa oivaltamista 
ja soveltamista. Tutkijan kokemattomuus voi aiheuttaa tutkimukseen vinoutumia, 
jotka johtuvat valikoivasta havainnoinnista ja tulkinnasta. Tutkimus vastasi hyvin 
tutkimustavoitteisiin sekä tutkimuskysymykseen ja antoi hyvin tietoa yhteiseksi 
tekemisen prosessin mallin soveltamismahdollisuudesta lastenpsykiatriselle viik-
ko-osastolle. Täten validiteetin voidaan nähdä toteutuneen. 
 
Jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava, haastattelut suoritettiin haastatel-
tavien työpaikalla, heille normaalissa ympäristössä. Näin pyrittiin poistamaan yli-
määräiset jännitykset ja luomaan rento ja avoin ilmapiiri. Haastattelupaikka oli 
rauhallinen, eikä häiritseviä ääniä kuulunut. Haastattelut tehtiin työajalla, joten 
haastateltavilla on voinut olla haastatteluhetkellä työasioita mielessä, mikä voi 
vaikuttaa heidän vastauksiinsa.  
 
Tutkimuksen validiutta arvioitiin myös tutkimalla ja vertailemalla haastateltujen 
vastauksia. Haastateltavien voitiin olettaa ymmärtäneen kysymykset oikein, sillä 
he vastasivat aina samansuuntaisesti, kun samaa asiaa kysytään eri kannalta. Saa-
tuja vastauksia myös vertailtiin toisiinsa, ja vastauksissa huomattiin hyvin paljon 
yhtenäisyyttä. Tästä voitiin tehdä päätelmä, että kaikki haastateltavat ymmärsivät 
kysymykset samalla tavalla. Tutkimuksen validius pyrittiin varmistamaan myös 
vertaamalla tutkimustuloksia tutkimuksen teoriapohjaan. Sitä kautta voitiin myös 
miettiä, voidaanko tutkimustuloksia yleistää laajemmin. Tutkimustulokset olivat 
yhdenmukaisia tutkimuksen teoriapohjaan verrattuna. Näin ollen tutkimuksessa on 
voitu tehdä joitain yleistyksiä. 
7.2 Tutkimuksen eettisyys 
 
Tutkija on vastuussa tutkimuksensa eettisistä ratkaisuista. Tutkimusetiikka koros-
tuu erityisesti niissä tieteissä, joissa tutkitaan inhimillisiä asioita. (Eskola & Suo-
ranta 2000, 56 - 58; Vehviläinen-Julkunen 1998, 26 - 27.) Laadullisen tutkimuk-
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sen eettisiä näkökohtia ovat ennen kaikkea luottamuksellisuuden ja anonymiteetin 
säilyttäminen sekä tutkittavien oikeus tietää tutkimuksen tarkoituksesta, päämää-
rästä ja tulosten julkaisemisesta (Vehviläinen-Julkunen 1998). 
 
Haastattelutyypin valinta on eettinen valinta. Tutkija vaikuttaa haastattelutyypin 
valinnalla siihen, miten vapaasti tutkittavat saavat kertoa tutkittavasta aiheesta. 
(Mäkinen 2006, 92 - 98.) Tämän tutkimuksen aineisto kerättiin teemahaastattelul-
la (LIITE 2). Teema-alueet rakennettiin tutkimuksen teoriaosan pohjalta, jolloin 
teemojen voidaan nähdä osaltaan ohjaavan keskustelun kulkua. Toisaalta teema-
kokonaisuudet olivat väljiä, jolloin tutkija ei ohjannut tiukasti haastateltavan pu-
hetta kysymyksillään.  
 
Tutkijalla on velvollisuuksia kohderyhmää kohtaan. Tutkimuksen tulee perustua 
kohderyhmän suostumukseen ja vapaaehtoisuuteen. Etiikka menee siis yleistettä-
vyyden edelle, eli vapaaehtoisuudesta tulee pitää kiinni jopa yleistettävyyden kus-
tannuksella. Vapaaehtoisuuden kanssa esiintyy ongelmia tutkittaessa muun muas-
sa vallankäyttöä tai epäonnistuneita yhteiskunnallisia tai taloudellisia ratkaisuja. 
(Uusitalo 1995, 30 - 31.) Kuula (2006, 106 - 107) kirjoittaa myös osaltaan vapaa-
ehtoisuuden välttämättömyydestä ja haastateltavan mahdollisuudesta keskeyttää 
haastattelu koska tahansa. Tämän tutkimuksen osana tehtyyn haastatteluun osallis-
tuminen oli vapaaehtoista. Haastateltaville korostettiin saatekirjeessä ja ennen 
haastatteluja, että he voivat kieltäytyä tutkimukseen osallistumisesta sen kaikissa 
vaiheissa.  
 
Tutkittaville täytyy tarjota riittävästi informatiivista tietoa tutkimukseen liittyvistä 
asioista. Haastattelutavat (yksilö- vai ryhmähaastattelu) ja mahdollinen haastatte-
lun nauhoittaminen tai kuvaaminen pitää kertoa tutkittaville ennen tutkimukseen 
osallistumista. (Kuula 2006, 106 - 107.) Haastateltaville lähetetyssä saatekirjeessä 
(LIITE 1) tuotiin käsiteltävät teema-alueet esille. Lisäksi saatekirjeessä ja ennen 
haastatteluita haastateltaville kerrottiin, että haastattelut nauhoitetaan. Haastatelta-
ville tuotiin myös esille, mihin tutkimus liittyy ja mihin teema-alueet pohjautuvat. 
Ennen haastattelu tutkija toi haastateltaville esille luottamuksellisuuteen liittyviä 
asioita. Haastateltavat pysyivät nimettöminä kaikissa työn eri vaiheissa. Haastatte-
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ludata tuhottiin poistamalla ne digitaalisesta ääninauhurista heti litteroinnin jäl-
keen. Myös Kuula (2006, 108 - 109, 214) korostaa tunnistetietojen hävittämisen 
tärkeyttä, jotta niitä ei voi enää vuosien jälkeen käyttää mihinkään muuhun tutki-
mukseen.  
Tutkimusten tulosten raportoinnissa on pyritty totuudellisuuteen, joka on eettisyy-
den kannalta tärkeää. Tuloksia ei ole väärennetty, eikä niissä ole jätetty mitään 
kertomatta. Kaikissa tutkimuksen vaiheissa tutkimusmateriaalia käsitteli vain tut-
kija. Tutkimusaineiston kohdalla onkin turvattava se, että aineisto ei joudu vääriin 
käsiin ja tutkittavien anonymiteetti säilyy koko tutkimuksen ajan aina tutkimustu-
loksiin asti (Vilkka 2005, 35). 
Haastateltujen anonymiteetin toteutumiseen vaikuttaa heikentävästi lasten psykiat-
rian osaston työryhmän pieni koko. Osaltaan anonymiteetin toteutumiseen pyrittiin 
vaikuttamaan koodauksen avulla. Tuloksissa käytettyihin suoriin lainauksiin valit-
tiin viittauksia, jotka ovat mahdollisimman huonosti tunnistettavissa. Tutkittavat 
saattavat silti pystyä päättelemään, kenen ajatuksia tulososion suorat lainaukset 
ovat.  
7.3 Tutkimuksen hyödynnettävyys ja jatkotutkimusaiheet 
Tämä tutkimus on ensimmäinen osa lastenpsykiatrisella viikko-osastolla tehtävää 
kehittämishanketta, jonka tarkoituksena on edistää osaston työntekijöiden yhteis-
vastuullisuutta. Tutkimus luo kehittämishankkeelle perustan, josta on hyvä lähteä 
kehittämään toimintaa. Tutkimuksen hyödynnettävyys toteutuu sen kohdeorgani-
saatiossa, jossa yhteisvastuullisuuden teeman kehittämistä jatketaan työn pohjalta.  
Yhteiseksi tekemisen prosessi toimii parhaiten, jos sitä toteutetaan koko organi-
saation tasolla. Esimerkiksi organisaation tavoitteiden, vision ja arvojen pitäisi 
olla yhdessä jaettuja koko organisaation osalta. Tämän tutkimuksen tulokset ovat 
hyödynnettävissä myös tulosalue-, tulosryhmä- ja yhtymätasolla, mutta tämä vaati-
si laajempaa jatkotutkimusta.  
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Tutkimuksen avulla saatu tieto lisää myös yleiskäsitystä yhteiseksi tekemisen pro-
sessista alaisten näkökulmasta. Tämä tieto on hyödynnettävissä kehitettäessä yh-
teiseksi tekemisen prosessia myös muissa organisaatioissa. Lasten psykiatrian 
viikko-osasto on hyvä esimerkki nykyaikaisesta psykiatrisesta työyhteisöstä, jossa 
korostuvat kokemusperäisen tiedon ja faktatiedon jakamisen haasteet, toiminnan 
suunnittelun tärkeys, ihmisten hyvinvointi, taloudelliset paineet sekä lisääntyvä 
tarve prosessien ja rakenteiden joustavuudelle. Nämä haasteet korostavat 
enenemissä määrin yhteiseksi tekemisen prosessin tärkeyttä.  
Jatkotutkimusaiheita ovat: 
- Yhteiseksi tekemisen prosessi Päijät-Hämeen keskussairaalan psykiatrian 
tulosalueella / keskussairaalan tulosryhmässä tai sosiaali- ja terveysyhty-
mässä 
- Yhteiseksi tekemisen prosessi esimiesten näkökulmasta / koko henkilöstön 
näkökulmasta 
7.4 Pohdinta 
Tämän tutkimuksen aihe on lastenpsykiatrian viikko-osaston yhteiseksi tekemisen 
prosessin malli. Tutkimus lähestyi aihetta selvittämällä osaston alaisten ajatuksia 
yhteiseksi tekemisen prosessin mallin teema-alueista, jotka oli muodostettu aiem-
pien tutkimusten ja kirjallisuuden pohjalta tutkimuksen teoriaosassa. Kehittämis-
hankkeeseen ja tutkimukseen liittyen tutkimuksessa selvitettiin myös niitä tekijöi-
tä, jotka motivoivat alaisia ottamaan vastuuta työryhmää koskevista yhteisistä asi-
oista. Kirjallisuuden ja tutkimustulosten perusteella tutkimuksessa rakennettiin 
aiheen mukainen osaston yhteiseksi tekemisen prosessin malli. Varsinaisena tut-
kimuskysymyksenä oli, miten yhteiseksi tekemisen prosessin mallia voisi käyttää 
Päijät-Hämeen keskussairaalan lastenpsykiatrian viikko-osastolla. Tutkimus on 
ensimmäinen osa osastolla tehtävää kehittämishanketta, jonka tarkoituksena on 
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edistää osaston työyhteisön yhteisvastuullisuutta. Tutkimus pääsi hyvin asetettui-
hin tavoitteisiin ja lisäksi tutkimus vastasi tutkimuskysymykseen.  
Kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten pohjalta alaisten kohdalla yhteiseksi teke-
misen prosessissa korostuvat asiakokonaisuuksina motivaatio, vuorovaikutus sekä 
jaetut arvot, tavoitteet ja visio. Motivaation tässä lähestymistavassa liitetään myös 
itsensä johtaminen, omien tunteiden ymmärtäminen ja luottamus. Tämän tutki-
muksen tulokset ovat yhteneviä tutkimuksen teoriapohjaan. Yhteneväisyyksistä 
huolimatta tutkimus tuotti uutta tietoa tutkimus osaston kohdalla alaisten näke-
myksistä yhteiseksi tekemisen prosessia kohtaan.  
Alaiset kokevat lisääntyvän yhteisvastuullisuuden hämmentävä sekä haasteellisena 
ja osaston voidaankin katsoa olevan nyt murrosvaiheessa. Muuttuva työympäristö 
uusine haasteineen herättää alaisissa ristiriitaisia ajatuksia. Työkentän avartuminen 
koetaan hyvänä muutoksena. Lisääntyneet vaikutusmahdollisuudet, yhteisvastuul-
lisuus ja kuulluksi tuleminen koetaan uutena hyvänä mahdollisuutena, joka vaikut-
taa positiivisesti osaston yhteishenkeen ja työn mielekkyyteen. Toisaalta alaiset 
kaipaavat entistä tiukkaa ylhäältä johdettua struktuuria ja selkeitä käytäntöjä, jol-
loin työntekijä teki töitä ennalta määrättyjen ohjeistusten mukaisesti.  
Motivaation kohdalla osaston sisäiset asiat koettiin motivoivimpina ja osaston 
ulkopuolinen organisaatio nähtiin etäisenä. Tulosten mukaan kehittämiskohdiksi 
motivaation kohdalla muodostuivat tiedonkulku organisaation eri tasojen välillä ja 
alaisten kuulluksi tuleminen. Näihin asiakohtiin puuttuminen on tärkeää, sillä ny-
kyaikaisessa työrakenteessa korostuvat organisaation töiden keskinäinen riippu-
vuus, prosessipainotteisuus ja monialaosaamisen suosiminen. Työn rakenteet ovat 
nykyään organisaation rajat ylittäviä. (Gibson & Kirkman 1999, 91 - 117.) Moti-
vaatio teemaan liitetyt itsensä johtaminen, omien tunteiden ymmärtäminen ja luot-
tamus vaikuttavat alaisten näkökulmasta oleellisesti yhteiseksi tekemisen koko-
naisprosessiin. Itsensä johtamisessa korostuvat kirjallisuuden ja tutkimustulosten 
mukaan alaisen oman elämän tasapaino, vaikutusmahdollisuudet työssä ja kuul-
luksi tulemisen tunne. Omien tunteiden ymmärtäminen ja luottamus ovat tulosten 
mukaan keskeisinä lastenpsykiatriseen osastotyöhön liittyvinä osa-alueina. Tun-
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teiden käsittelyyn tulisi kiinnittää huomiota ja mahdollistaa sille tilaa arjen keskel-
le. Luottamukseen osastotyössä vaikuttavat positiivisesti kiireettömyys, toimiva 
palaute- ja palkkiojärjestelmä sekä toimiva vuorovaikutus. Erityisesti palaute- ja 
palkkiojärjestelmät ovat selkeitä kehittämiskohtia. 
Tulosten mukaan työryhmän vuorovaikutus on keskeinen osa yhteiseksi tekemisen 
prosessia ja myös keskeinen osa lastenpsykiatrista hoitotyötä. Vuorovaikutuksen 
toimivuus vaikuttaa koko hoitotyön toteutumisen onnistumiseen. Teema-alueen 
tuloksissa korostuu sen monimutkaisuus ja haasteellisuus koko työryhmän jäsen-
ten kesken. Heikentävästi vuorovaikutukseen vaikuttavat osaston alaisten näkö-
kulmasta kiire ja työryhmän jäsenten voimakas vaihtuvuus. Tiimit ovat kirjalli-
suuden mukaan yhteiseksi tekemisen prosessin yksi keskeisiä osa-alueita vuoro-
vaikutuksen kohdalla. Tutkimustuloksissa tiimit eivät tulleet asiakokonaisuutena 
esille, mutta osaston työntekijöiden erilaiset ammatilliset ryhmät koettiin merki-
tyksellisiksi vuorovaikutusfoorumeiksi. Tiimi- ja ryhmätyön kehittäminen ovat 
tulosten mukaan osaston kehittämiskohteita yhteiseksi tekemisen prosessista pu-
huttaessa.  
Yhteiset päämäärät ovat tulosten perusteella selkeä osa yhteiseksi tekemisen pro-
sessia. Toisaalta on havaittavissa, että alaisten näkökulmasta tavoitteet, visio ja 
arvot ovat vaikeimmin lähestyttäviä yhteiseksi tekemisen prosessin osa-alueita. 
Nämä yhteiseen päämäärään tähtäävät osatekijät koettiin tulosten mukaan hyvin 
erilaisina erityisesti vision osalta. Osa-alueita katsotaan lähinnä osaston näkökul-
masta, vaikka niiden tulisi yhdistyä organisaation yhteisiin päämääriin. Näiden 
asioiden selkeyttäminen koko työryhmän kesken on ensisijaisen tärkeä kehittämis-
alue, sillä jaetut päämäärät lisäävät alaisten motivaatiota ja sitoutuneisuutta työhön 
(Sydänmaanlakka 2006b, 119). Tulokset osoittavat lisäksi, että arvoja lukuun ot-
tamatta päämäärät eivät ole jaettuja ja alaiset eivät koe vaikutusmahdollisuutta 
niihin. Alaisten kanssa määritellyt visiot ja päämäärät helpottavat sitoutumista 
niihin (Sydänmaanlakka 2006b, 119). 
Tulosten pohjalta voidaan todeta, että lasten psykiatrian viikko-osastolla on ole-
massa yhteiseksi tekemisen prosessin elementtejä ja prosessia on mahdollista hyö-
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dyntää tulosten osoittamalla tavalla osastotyössä. Toimintaa ei voi kuitenkaan vie-
lä kuvata yhteiseksi tekemisen prosessiksi, sillä kehittyäkseen luonnolliseksi osak-
si arkea prosessi vaatii koko työryhmän osallistumista yhteisvastuullisuuden kehit-
tämiseen (Virtanen 2005, 214 - 226). Prosessi vaatii sitoutumista ja systemaattista 
avointa vuoropuhelua ryhmän jäsenten kesken. Prosessin toimivuuden kannalta 
olisi tärkeää, että koko organisaatio olisi sen kehittämiseen sitoutunutta. Yhteisek-
si tekemisen prosessin vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin ja organisaation taloudel-
liseen menestykseen, joten sen kehittäminen jatkossa on alaisten ja esimiesten 
näkökulmasta suositeltavaa (Ropo ym. 2005, 19 - 21; Merkens & Spencer 1998, 
2). 
Osana tutkimusta tehty yhteiseksi tekemisen prosessin malli toimii hyvänä perus-
mallina, jos osastolla päätetään lähteä rakentamaan yhteiseksi tekemisen prosessin 
mukaista toimintaa. Malli on rakennettu tutkimustulosten pohjalta palvelemaan 
lastenpsykiatrisen viikko-osaston tarpeita. Malli kuvaa yhteiseksi tekemisen pro-
sessin painotusalueita alaisten näkökulmasta osastotyössä. Se soveltuu hyvin arjen 
työkaluksi, sillä sen rakentamisessa on käytetty tukena myös aiempia tutkimuksia 
ja kirjallisuutta yhteiseksi tekemisen prosessiin liittyen.
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Lahden ammattikorkeakoulu, Lahti 
Sosiaali- ja terveysalan ylempi ammattikorkeakoulututkinto 
opiskelija Mika Vänskä 
 
Hyvä lasten psykiatrisen viikko-osaston hoitotiimin jäsen 
 
Valmistelen opinnäytetyötä jaetun johtajuuden ilmentymisestä Päijät-Hämeen 
keskussairaalan lastenpsykiatrisella viikko-osastolla 3. Tutkimus on osa osastolla 
tehtävää kehittämishanketta, jonka tavoitteena on kehittää koko työryhmän yhteis-
vastuullisuutta. Tutkimuksen osana suoritetaan teemahaastattelu, jonka tavoitteena 
on tuoda esille osaston henkilökunnan näkemyksiä jaetun johtajuuden osa-
alueista. 
 
Tiedot on tarkoitus kerätä osaston työntekijöille tehtävän yksilöhaastattelun avul-
la. Haastattelussa käsitellään työtehtävien muutoksia osastotyössä, työntekoa osas-
tolla, työmotivaatioon vaikuttavia osatekijöitä, työntekijän omaan hyvinvointiin 
vaikuttavia asioita, vuorovaikutusta ja yhteisiä tavoitteita, visiota sekä arvoja. 
 
Toivon, että voisit osallistua yksilöhaastatteluun, joka toteutetaan osastolla. Haas-
tatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja täysin luottamuksellista. Haastatte-
luun osallistumisesta voi ilmoittaa suoraan allekirjoittaneelle tai sähköpostitse 
osoitteella mika.vanska@phsotey.fi. Tarkempi haastatteluaika sovitaan ilmoittau-
tumisen varmistuttua. Haastattelu tapahtuu työajalla ja se on kestoltaan noin tun-
nin verran. Haastattelut nauhoitetaan, jotta aineiston käsittely olisi mahdollisim-
man luotettavaa. 
 
Mikäli Sinulla on jotakin kysyttävää tutkimukseen tai haastatteluun liittyen, voit 
ottaa minuun yhteyttä sähköpostitse, puhelimitse tai suoraan osastolla. 
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Ystävällisin terveisin, 
 
Mika Vänskä 
mika.vanska@phsotey.fi 
044-5076161 
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO 
 
TEEMA    APUKYSYMYS 
 
TEEMA1: YHTEISEKSI TEKEMISE% PROSESSI 
 
1. Yhteisvastuullisuus/yhdessä tekeminen       a) Mitkä inhimilliset hoitotyössä 
=>”mitä sinun mielestä on                               ominaisuudet/taidot  
 yhteiseksi tekeminen”           korostuvat hoitotyössä osastolla?   
           b) Miten muuttunut työurasi aikana? 
c) Esimiehen ja hoitohenkilökunnan 
tehtävänjaolliset muutokset/ 
muutoksen suunta?   
 
TEEMA2: TAVOITTEET, VISIO, ARVOT  
 
2. Tavoitteet, visio, arvot a) yhteisiä/toimivia/ymmärrettäviä/ 
        ristiriitaisia 
           b) miten näkyy 
 
3. Työnteko osastolla => yhdessä vai yksin?    a) miten näkyy? 
(yhteiseksi tekemisen prosessi)          b) miten pitäisi?/miksi? 
c) kokemusten jakaminen 
/kuuntelu? =>onko tilaa tarpeeksi? 
d) kehitettävää 
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TEEMA3: MOTIVAATIO 
 
3. Motivaatio (työ) a) osaston sisäiset asiat 
            b) talon yhteiset asiat 
              c) mikä edistää/ei edistä? 
    
 
3b Oma hyvinvointi (itsensä johtaminen)          a) tavoitteet työssä/oma osaaminen 
-  mitkä asiat vaikuttaa yleisesti/työssä?             b) fyysinen hyvinvointi (mikä vai-
kuttaa?) 
c) psyykkinen kunto (mikä vaikut-
taa?) 
              d) sos.kunto (mikä vaikuttaa?) 
               e) omat arvot (suhde yhteisiin?) 
 
3c omien tunteiden ymmärtäminen f) tunteiden tunnistaminen 
/hallinta 
 
3d luottamus työyhteisöön             g) mikä edesauttaa/heikentää 
 
     
TEEMA4: VUOROVAIKUTUS 
 
5. Vuorovaikutus työyhteisössä            a) mikä hyvää? 
              b) kehitettävää?  
              c) mikä edistää/heikentää? 
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TYÖ"TEKIJÖIDE" AJATUKSIA YHTEISEKSI TEKEMISE" 
PROSESSI" OSA-ALUEISTA 
ALAKATEGORIA YLÄKATEGORIA 
Arjen yhdessä tekeminen 
Ammatillinen yhdessä tekeminen  
Vapaamuotoinen yhdessä tekeminen 
 
Työryhmän yhdessä 
tekeminen 
Hoitotyön tavoitteellisuus 
Jaetut arvot 
Yhteinen visio 
 
Yhteiset päämäärät 
Tiedonkulku 
Yksilön vahvuuksien huomioiminen 
Palkka 
Mielekäs työympäristö 
Oma hyvinvointi 
Tunteiden hallinta 
Luottamus 
Motivoituminen  
yhdessä tekemiseen 
Kokemusten jakaminen 
Tiedon jakaminen 
Kiireettömyys  
Foorumit 
Työryhmän vuorovaiku-
tus 
 
 
 
 
